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ش  بی درغ  استاد محتر  ناا  آاای دتتر بررگمرر از زحمات و تلا در آغاز

اشرفی ته در تریه پاغان نامه با باده همکاری داشته اند و در اغن راه راهامای 

 باده بوده اند تمال تشکر را دار   و موفقیت اغشان را از خداوند متعال خواهانم.

ته زحمت  ناا  آااغان دتتر رضا شیخ و دتتر سعید اغباغی از داوران گرامی

 نماغم.نیر ادرانی مینامه را به عرده داشتاد نداوری و تصحیح اغن پاغا

و در پاغان از زحمات و تلاش  پدرو مادر عرغر ، همسر مرربانم و برادر بررگوار  

ته همواره حامی و پشتیبان من بودند و در پیمودن اغن راه پر فراز و نشیب ، 

سختی های آن را با رنج وتحمل خود هموار نمودند نراغت تقدغر و تشکر را 

  دار .
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کارشناسی ارشد مدیریت صنعتی دانشگاه صنعتی شاهرود  دانشجوی دوره حدیثه یونسیاناینجانب 

 میانجی ساختار سازمانی در رابطه بین رهبری تحول گرا و سلامت سازمانیبررسی نقش  نویسنده پایان نامه

 شوم:متعهد می فیبزرگمهر اشردکتر  تحت راهنمایی 

 برخوردار است . نامه توسط اغاجانب انجا  شده است و از صحت و اصالت تحقیقات در اغن پاغان 

 . در استفاده از نتاغج پژوهشرای محققان دغگر به مرنع مورد استفاده استااد شده است 

 مدرک غا امتیازی نامه تاتاون توسط خود غا فرد دغگری برای درغافت هیچ نوع  مطالب مادرج در پاغان

 در هیچ نا ارائه نشده است .

  باشد و مقالات مستخرج با نا   تلیه حقوق معاوی اغن اثر متعلق به دانشگاه صاعتی شاهرود می «

به چاپ خواهد «  Shahrood  University  of  Technology» و غا « دانشگاه صاعتی شاهرود 

 رسید .

  نامه تأثیرگذار بوده اند در مقالات  آمدن نتاغح اصلی پاغانحقوق معاوی تما  افرادی ته در به دست

 نامه رعاغت می گردد. مستخرج از پاغان

 نامه ، در مواردی ته از مونود زنده ) غا بافترای آنرا ( استفاده شده  در تلیه مراحل انجا  اغن پاغان

 است ضوابط و اصول اخلاای رعاغت شده است .

 نامه، در مواردی ته به حوزه اطلاعات شخصی افراد دسترسی غافته غا  ندر تلیه مراحل انجا  اغن پاغا

                                                                                                                                                                      استفاده شده است اصل رازداری ، ضوابط و اصول اخلاق انسانی رعاغت شده است .

:خیتار  

دانشجو امضا  
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 مالکیت نتایج و حق نشر

تلیه حقوق معاوی اغن اثر و محصولات آن )مقالات مستخرج ، تتا  ، برنامه های راغانه ای ، نر  افرار ها و تجریرات 

باشد . اغن مطلب باغد به نحو مقتضی در تولیدات علمی  شاهرود میساخته شده است ( متعلق به دانشگاه صاعتی 

 مربوطه ذتر شود .

 باشد. نامه بدون ذتر مرنع مجاز نمی استفاده از اطلاعات و نتاغج مونود در پاغان

 

 

 مالکیت نتایج و حق نشر

ای ، نر  افرار ها و تجریرات تلیه حقوق معاوی اغن اثر و محصولات آن )مقالات مستخرج ، تتا  ، برنامه های راغانه 

باشد . اغن مطلب باغد به نحو مقتضی در تولیدات علمی  ساخته شده است ( متعلق به دانشگاه صاعتی شاهرود می
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 چکیده:

هدف از پژوهش حاضر بررسی نقش میانجی ساختارسازمانی در رابطه بین رهبری تحول گرا و سلامت 

سازمانی در دانشگاه صاعتی شاهرود می باشد. روش  پژوهش از نظر هدف تاربردی است و از نظر 

از نظر ابرار مبتای بر پرسشاامه است. و آلفای ترونیباخ برای تمامی متغیر ها بالای  ماهیت تمی و

می باشد گفتای است ته نامعه آماری تحقیق تارتاان رسمی و اراردادی دانشگاه صاعتی  0.70

نمونه گیری نفر می باشاد و نمونه تحقیق از طرغق فرمول  243شاهرود ته تعداد آنرا در مجموع 

 استفاده گردغد. spssنفر براورد گردغد برای تجرغه و تحلیل داده ها از نر  افرار  144 ادهتصادفی س

نتاغج بدست آمده از فرضیه اصلی تحقیق نشان داد رهبری تحول گرا بر سلامت سازمانی با دخالت 

ژوهش متغیر میانجی ساختارسازمانی تاثیر معاا داری ندارد و باا به نتاغج حاصل از فرضیات فرعی پ

ساختار سازمانی بر سلامت سازمانی تاثیر معااداری دارد و رهبری تحول گرا بر سلامت سازمانی  نیر

 تاثیر معااداری دارد و رهبری تحول گرا در ساختار سازمانی نیر تاثیر معااداری دارد.
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 بیان مساله 1-1

ین بار موضوع سلامت اول 1969در مورد سلامت سازمانی تحقیقات متعددی انجا  شده است ماغلر در سال 

سازمانی را بیان ترد به گفته ماغلر :سازمان سالم ساختارش  به گونه ای است ته در طولانی مدت بتواند حیات 

خودش  را حفظ تاد و از پس مشکلات بر بیاغد ازبین مدل های سلامت سازمانی باظر مدل لاغدن و تلیاگل 

( لاغدن و تلیاگل ابعاد سلامت سازمانی را به غازده 1391نامع تر و تامل تر است )رضاغی صوفی و همکاران 

(اعتبار غا شررت سازمانی 5(روحیه 4(وفاداری و تعرد 3(مشارتت ودرگیر بودن 2(ارتباط 1مورد تقسیم ترده اند:

(بربود غا توسعه تاراغی تارتاان 10(رهبری 9(مسیر هدف8(شااساغی غا باز شااساغی عملکرد 7( اخلاایات  6

 (.1388د ماابع )انصاری و دغگران ( تاربر11

مفرو  سلامت به معای نبود بیماری و نارساغی در غک سیستم پیچیده و زنده است باظر ماغلر مفرو  سلامت 

تامل ندای ازغن ته غک مفرو  آرمانی است اما می تواند سلامت سازمانی سبب پوغاغی پژوهش های علمی و 

 تاربردی شود.

تارمادان دوست دارند در انجا بماناد و تار تااد چون سازمان سالم به دور از  سازمان سالم ناغی است ته

استرس و هرگونه تاش ته ارامش روانی فرد را برهم برند خواهد بود و در سازمان سالم فرد می تواند از حداتثر 

فانی،داناغی فرد و تفکر و تواناغی خود استفاده تاد و احساس مفید بودن و رضاغت باطن از خود داشته باشد. )

 (1392زغکانی 

غکی از ابعاد سلامت سازمانی طبق نظر لاغدن و تلیاگل رهبری می باشد. در تجارت ،رهبری به نابه های 

مدغرغتی و اداری مربوط می شود ته اساسا مربوط به صاعت، تجارت، ااتصاد ، فااوری و دور اندغشی سیاسی 

غن تونه مورد تونه علو  مدغرغت تبدغل شده باشد رهبری می است در سال های اخیر شاغد رهبری بیش تر

تواند به عاوان غک فراغاد پاغدار تعرغف شود ته به فرد تمک می تاد تا به تمک پیروان، مافوق ، زغر دستان و 
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 Arghya)همسالان خود نتاغج مطلوبی را به دست آورد و برای رفاه نامعه عملکرد بریاه ای را ارائه دهد. 

Ray2012)  ( 1387دغدگاه ها و مدل های مختلفی در مورد رهبری ونود دارد )نمشیدغان و غردان شااس

هرسازمان براساس نیاز خود می تواند سبک های رهبری اتخاذ تاد غکی ازغن سبک های رهبری رهبری تحول 

هبر بیش تر به صورت گرا است رهبری تحول گرا با مفرو  رهبری خدمتگرار ارتباط نردغکی دارد در اغن مفرو  ر

 (2012همکاری با پرسال خود در ارتباط است. )ترانگ توان 

مفرو  رهبری تحول گرا در ابتدا توسط نیمر مک گرگور برنر ،تارشااس رهبری و زندگیاامه نوغس رغاست 

ی می نمروری مطرح شد به گفته برنر رهبری تحول گرا واتی دغده می شود ته رهبران و پیروان غکدغگر را ترا

 دهاد تا به سطح بالاتری از اخلاق و انگیره برساد.

رهبران تحول گرا از طرغق ادرت و بیاش و شخصیت خود می تواناد پیروان را تحرغک تااد تا انتظارات ، 

برداشت ها و انگیره ها را برای تار در نرت اهداف مشترک تغییر دهاد و به عبارتی رهبران تحول گرا را می 

 (1985تاثیری ته بر پیروان دارد تعرغف ترد. )باس توان براساس 

 باس همچاین اظرار داشت ته چرار وظیفه مختلف رهبری تحول گرا شامل:

(تحرغک فکری: رهبران تحول گرا نه تارا وضع مونود را به چالش می تشاد انرا همچاین خلاایت را در بین 1 

 و فرصت های ندغد برای غادگیری را تشف تااد. پیروان تشوغق می تااد تا روش  های ندغد انجا  تار ها

(ملاحظه فردی: رهبری تحول گرا همچاین شامل حماغت و تشوغق برای پیروان مافرد است به ماظور تقوغت 2

روابط حماغتی، رهبران تحول گرا  خطوط ارتباطی را باز نگه می دارند تا پیروان احساس راحتی تااد و اغده ها 

 د و رهبران بتواناد از تمک های ماحصر به فرد هر پیرو شااخت مستقیم داشته باشاد.را به اشتراک بگذارن

(انگیره الرا  بخش: رهبران تحول گرا چشم انداز روشای دارند ته اادر به بیان پیروان هستاد اغن رهبران 3

 تجربه تااد. همچاین می تواناد به پیروان تمک تااد تا شور و انگیره غکسانی را برای تحقق اغن اهداف
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(تاثیر اغده آل: رهبر تحول گرا به عاوان الگوغی برای پیروان عمل می تاد از ان نا ته پیروان به رهبر اعتماد و 4

 احترا  می گذارند، از اغن فرد الگو برداری می تااد و آرمان های او را درونی می تااد.

مان می باشد اگر اوانین و مقررات به گونه ای باشد ساختار سازمانی فراغاد ها و اوانین و مقررات مونود غک ساز

ته افراد از ازادی عمل برخوردار باشاد می تواند ماجر به افراغش خلاایت در ان ها شود و از ان نا ته غکی از 

ابعاد سلامت سازمانی مشارتت و درگیر بودن افراد در سازمان است اغن مرم می تواند تاثیر به سراغی در سلامت 

 (1398نی ،سازمان داشته باشد.)خدابخشی، صمد زاده،مبارتی سازما

برای غک سازمان سالم باغد ساختار سازمانی آن به درستی تعرغف شده باشد هدف از ساختار سازمانی هماهاگی 

نیروی انسانی و ماابع مونود نرت افراغش تاراغی و اثر بخشی سازمان است. امروزه سازمان ها برای حفظ 

غد برحسب شراغط ساختار سازمانی خود را تغییر دهاد و تغییر ساختار سازمانی مستلر  شااخت حیات خود با

تافی از عملکرد سازمان و محیط سازمان می باشد ساختار سازمانی دارای هفت بعد شامل: رسمیت، تمرتر، 

بعد رسمیت ،  3پیچیدگی، سلسله مراتب، تخصصی بودن، داشتن استاندارد و حرفه ای بودن اشاره ترد ته 

تمرتر و پیچیدگی از اهمیت و نامعیت بیشتری برخوردارند. غکی از وغژگی های سازمان سالم اغن بود ته افراد 

دوست دارند در سازمان بماناد و تار تااد لذا ساختار سازمانی هم باغد به گونه ای باشد ته رضاغت تارتاان را 

 (1398،تانوراناز حضور در سازمان نلب تاد.)صیف،تمانی،واافی

 اهمیت و ضرورت 1-2

نامعه امروزی را سازمان ها تشکیل می دهاد امروزه اهمیت سازمان ها به اندازه ای است ته گردش  امور زندگی 

تا اندازه زغادی به عملکرد انرا وابسته است موضوع سلامت سازمانی بیانگر نو سازمان است لذا تواناغی های 

سلامت سازمانی موضوع مرمی  1980خود در محیط را نشان می دهد بعد از دهه  سازمان برای اغفای نقش موثر

در پژوهش ها مطرح شد و تمرتر بر سلامت سازمان به معای تمرتر بر موفقیت اغاده سازمان است )خالصی و 
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ی (. امروزه سازمان به عاوان مونود زنده ای ته دارای هوغتی مستقل از اعضای ان است تصور م1396دغگران

 (1385شود لذا هر مونود زنده ای سلامتی آن ضرورت پیدا می تاد.)نوادغان

از آن نا ته رهبری تحول گرا به صورت تعاملی با تارتاان در ارتباط است اغن سبک رهبری می تواند نقش 

به ونود موثری در اغجاد سلامت سازمانی داشته باشد در وااع هم می توان رضاغت تارتاان از تار در سازمان را 

اورد هم با اغجاد فراغاد های سازمانی و اغجاد ساختار سازمانی مااسب برای تحقق سلامت سازمانی چاره 

 (2016اندغشید.) چوی و همکاران 

ساختار ارگانیکی و مکانیکی دسته بادی ترده اند. ساختار های  2ساختارسازمان ها از ماظر مدغرغت به 

غاد، سلسله مراتب زغاد، غیر انعطاف پذغر است چاین ساختاری مااسب مکانیکی دارای پیچیدگی ، رسمیت ز

سازمان هاغی ته دارای تار های روتین و تکراری است بوده و برای سازمان هاغی ته دارای فعالیت های چالشی 

تانال و روغداد های غیر ماتظره را دارد مااسب نیست. در مقابل ساختار ارگانیکی ساختاری انعطاف پذغر، دارای 

های باز براراری ارتباط، تاتید بر روابط موازی و وظاغف تارمادان انعطاف پذغر بوده و صرفا براساس شرح شغل 

 (1394نمی باشد.)الوانی،داناغی فرد 

وغرگی های ساختار سازمانی مکانیکی مااسب محیط های ثابت و ارا  بوده و برعکس در محیط های بی ثبات 

سبت بیشتری دارند. شااساغی محیط سازمانی و انتخا  ساختار مکانیکی غا ارگانیکی ساختار های ارگانیک ماا

 برای سازمان در عملکرد تارتاان و سلامت سازمانی تاثیر می گذارد.
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 سوالات و فرضیات پژوهش1-3

 سوال اصلی:1-3-1

 ونه است؟تاثیر رهبری تحول گرا بر سلامت سازمانی با میانجی گری متغیر ساختار سازمانی چگ 

 سوالات فرعی:1-3-2

 تاثیر ساختار سازمانی بر سلامت سازمانی چگونه است؟

 تاثیر رهبری تحول گرا بر سلامت سازمانی چگونه است؟

 تاثیر رهبری تحول گرا بر ساختار سازمانی چگونه است؟

 فرضیه اصلی:1-3-3

 مانی تاثیر معاا داری دارد.رهبری تحول گرا بر سلامت سازمانی با دخالت متغیر میانجی ساختار ساز

 فرضیات فرعی:1-3-4

 ساختار سازمانی بر سلامت سازمانی تاثیر معاا داری دارد

 رهبری تحول گرا بر سلامت سازمانی تاثیر معاا داری دارد

 رهبری تحول گرا بر ساختار سازمانی تاثیر معاا داری دارد

 تعاریف مفهومی1-4

 سلامت سازمانی
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گل سلامت سازمانی مفرو  ندغدی است ته شامل تواناغی سازمان برای انجا  وظاغف خود به گفته لاغدن و تلیا

به طور موثر و در نتیجه مونب بربود و رشد سازمان می گردد. سازمان سالم ناغی است ته افراد دوست دارند 

 (1382در ان سازمان بماناد ،تار تااد و مفید وااع شوند.)هوی و میسکل، 

 رهبری تحول گرا

رهبری تحول گرا غک سبک از رهبری است ته در آن رهبر بیش از انکه به تاترل مستقیم پیروان نیاز داشته 

باشد به اعتماد ، تونه به دغگران و تسریل تار ها نیاز دارد رهبران تحول گرا نه تارا در فراغاد تار ها درگیر می 

ااد تا آنرا نیر در تار هاغشان موفق باشاد ادرت شوند بلکه تمرترشان اغن است ته به دغگر افراد گروه تمک ت

 (1978رهبر تحول گرا از اغجاد درک متقابل و اعتماد ناشی سرچشمه می گیرد. )نیمر مک گری گور بارنر 

 ساختار سازمانی

ساختار سازمانی روشی است ته توسط آن فعالیت های غک سازمان تقسیم، هماهاگ و سازماندهی می شوند 

نی تعیین تااده نقش ها ، ادرت ها ، اختیار و مسئولیت هاست همچاین نحوه انتقال اطلاعات بین ساختار سازما

 سطح های مختلف در سازمان را نشان می دهد

 مدل مفرومی:1-5
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 پیشینه تحقیق:: فصل دوم
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 مقدمه 2-1

به اندازه ای است ته گردش  امور زندگی نامعه امروزی را سازمان ها تشکیل می دهاد امروزه اهمیت سازمان ها 

تا اندازه زغادی به عملکرد انرا وابسته است موضوع سلامت سازمانی بیانگر نو سازمان است لذا تواناغی های 

سلامت سازمانی موضوع مرمی  1980سازمان برای اغفای نقش موثر خود در محیط را نشان می دهد بعد از دهه 

ر بر سلامت سازمان به معای تمرتر بر موفقیت اغاده سازمان است )خالصی و در پژوهش ها مطرح شد و تمرت

(. امروزه سازمان به عاوان مونود زنده ای ته دارای هوغتی مستقل از اعضای ان است تصور می 1396دغگران

 (1385شود لذا هر مونود زنده ای سلامتی آن ضرورت پیدا می تاد.)نوادغان

به صورت تعاملی با تارتاان در ارتباط است اغن سبک رهبری می تواند نقش  از آن نا ته رهبری تحول گرا

موثری در اغجاد سلامت سازمانی داشته باشد در وااع هم می توان رضاغت تارتاان از تار در سازمان را به ونود 

ی چاره اورد هم با اغجاد فراغاد های سازمانی و اغجاد ساختار سازمانی مااسب برای تحقق سلامت سازمان

 (2016اندغشید.) چوی و همکاران 

 سلامت سازمانی 2-2

 یوضوح وااع جادغماسجم، ا یرهبر میت کغ جادغا قغشرتت از طر کغاساساً به تارترد مؤثر  یسلامت سازمان

وضوح در  نغا تغتقو یبرا یساختار تاف جادغوضوح به همه افراد در سازمان، و ا نغآن رهبران، انتقال ا نیدر ب

 اتیعمل ت،غرغسازگار و تامل باشد ته مد کپارچه،غسالم است ته  یسازمان زمان کغاست. به زبان ساده،  ادهغآ

فارغ  یو سردرگم استیاز س تااد، یخود عمل م انغسالم برتر از همتا یها باشد. سازمان کپارچهغو فرهاگ آن 

 آن را ترک تااد. خواهاد یستاره هرگر نم گرانغته باز تااد یرا فراهم م یطیهستاد و مح
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آن به  یها هغمورد استفاده ارار گرفت اما پا 1950در دهه  آرگرغسبار توسط  نیاول یمفرو  سلامت سازمان برا

 نغا یبرا یتلاش  تردند تا راه حل یو علو  رفتار یته متخصصان روابط انسان یگردد، زمان یبرم 1960دهه 

 ورد تردبرخ ارتاانبا ت دغسوال ارائه دهاد ته چگونه با

 یساز هیمطرح شد، شب لرغما ویتوسط مت 1969بار در سال  نیاول یته برا یاساس، مفرو  سلامت سازمان نغبر ا

 نغدر مدرسه با ا رانغدانش آموزان، معلمان و مد نیروابط ب .است افتهغنو مدارس توسعه  یاست ته بر رو

ته  نغدهاد. اول ا ینسبت م لیرا به دو دل مفرو  در مدرسه نغمحققان استفاده از ا شد فغتعر یساز هیشب

معلمان و دانش آموزان در آن مشارتت دارند.  ران،غشود ته مد یم یتلق ینظا  انتماع کغمدرسه به عاوان 

ته  نغا و باشد. د یدیتل ادگانغنما نغا نیب یماعکس تااده تعامل انتماع دغسلامت سازمان با ن،غباابرا

دو  نغا لیاست. اگرچه به دل یضرور فغوظا یدر انجا  برخ غیلم به ماظور تارامدارس سا یسلامت سازمان برا

 یترد ته برا شارادیتوان پ یاستفاده ترد، اما م گرغد یدر سازمان ها یتوان از مفرو  سلامت سازمان ینم لیدل

اتخاذ شد و  رین یازمانرفتار س اهیدر زم لرغما کردغرو نغن، اغتاربرد دارند. باابرا رین یسازمان یساختارها رغسا

سلامت سازمان مدارس  لیتحل یرا برا یمدل لرغما اهیزم نغدر ا موضوع بود. نغمطالعات ا یبرا یمقدمه ا

ته  یطیاست ته فقط در مح یسازمان سالم سازمان»ترد.  فغتعر رغترد و سازمان سالم را به شرح ز شارادیپ

 یخود را بربود م یمقابله و بقا یمرارت ها ابد،غ یدت توسعه مماند، بلکه دائماً در درازم یونود دارد زنده نم

 یمفرو  فرهاگ سازمان گر،غد یتغرغمد میاز مفاه یاریحال، ماناد بس نغ(. با ا378: 1969 لر،غ)ما.« خشدب

 گذاشتاد. شغابعاد آن به نما نییو تع فغخود را از نظر تعر یکردهاغاز محققان رو یاریندارد. بس یروشا فغتعر

 جادغخود، ا طیبا مح ریآم تیانطباق موفق یسازمان برا کغ یها تیسلامت سازمان به عاوان اابل ،یه طور تلب

(. به طور خاص، سلامت 5: 2001شود )آلتون،  یم انیبه اهداف خود ب یابیخود و دست یاعضا نیب یهمکار

تاد بر  یرا با هم مطالعه م ناسازم یشود ته رفاه تارتاان و اثربخش یمطرح م یبه عاوان مفروم یسازمان

 گر؛غد یفغشود طبق تعر یم فغسلامت سازمان در ارتباط با سلامت و رفاه تارتاان تعر گر،غد یکردغاساس رو
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 ،یسازمان تیاز موفق مغو تحر داش پا یها ستمیهاجارها، س ،یاست ته با ساختار ااتدار، نظا  ارزش یسازمان

 تاد. یم تغتارتاان حما یرفاه و شاد ط،یمح

ونود  یبه خصوص یتمرتر از عموم یخغتار ادغتوان گفت ته در فرآ یسلامت سازمان، م فغبه تعار یبا نگاه

شد، با  شارادیشرتت پ کغ یعملکرد تل یابغارز یبرا یمفرو  ته به عاوان استعاره ا نغا گر،غدارد. به عبارت د

مربوط به  اتیادب اه،یزم نغدهد. در ا یم هارائ را یدغند یها اشیسرلوحه ارار دادن سلامت و رفاه تارتاان، ب

بر سلامت  ،یمختلف متمرتر بر عملکرد سازمان کردغترد ته با سه رو شارادیتوان پ یسلامت سازمان را م

 است. افتهغو سلامت تارتاان توسعه  یتارتاان، و بر عملکرد سازمان

را به خود معطوف  یهو یت نغو و لرغما یب ویتونه مت "سلامت سازمان"، 1965از سال  یابعاد سلامت سازمان

 یارار داده و سپس ابعاد دیآن را مورد تات تیاهم ف،غمفرو  را تعر نغانجا  شده، ا قاتیداشته و بر اساس تحق

سازمان  تیموفق یسازمان، ته آنرا معتقد بودند برا تسلام یریاندازه گ یرا توسعه داده اند تا بتواناد بتواناد. برا

  مرم است

توان  یابعاد سلامت سازمان را م لر،غطبق مدل ارائه شده توسط ما لرغتوسط ما افتهغابعاد سلامت سازمان توسعه 

 خلاصه ترد  رغبه صورت ز

 :دارد ازین فهیبعد وظ 

 هستاد. یابیسازمان اابل درک، اابل ابول و دست یاتوسط اعض یتمرتر: اهداف به راحت -. هدف1 

 نغاز سوء تفاهم مونود است. باابرا یرینلوگ یبرا یدرون سازمان یارتباط ستمیس کغارتباطات:  تغ. تفا2 

 دهاد یم شغسازمان را افرا غیترده و تارا دایپ یدسترس حیتارتاان به اطلاعات صح

ته  یتسان تااد یفکر م شهیها هم است. آن کاواختغادرت در سازمان نسبتاً  عغ: توزاهیادرت بر یکاواختغ. 3

 بگذارند. ریبر سطوح بالاتر تأث تواناد یهستاد م تر نغیپادر سطوح 
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نه تمتر  -شود  یروش  انجا  م نغدر سازمان به مؤثرتر فغوظا عغبقا استفاده مؤثر از ماابع: توز یازهانی بعد .4 

 انسجا  ونود دارد. ازهایخواسته ها و ن نیاز آنچه لاز  است. ب شتریو نه ب

سازمان هستاد  ریخواهاد در آنجا بماناد. آنرا تحت تأث یازمان را دوست دارند و م: تارتاان سی. تعرد سازمان5 

 تااد. یو تما  توان خود را صرف وحدت سازمان م

 در سازمان ونود دارد.  یمیت تغو رضا اانرفاه تارت ی: به طور تلهی. روح6 

تاد  یم نییرا تع یدغد، اهداف ندده یرا توسعه م دغند یها هغ: سازمان رویرشد و توسعه نوآور یازها. نی7

 و دائما در حال توسعه است.

 دهد. ینشان م یرونیمستقل را به عوامل ب یژگغو نغسازمان فعال است. چاد ی: برای. خودمختار8 

 رشد و توسعه دارد. یلاز  را در خود برا راتییتغ جادغ: سازمان مرارت ایسازگار. 9 

حل مسئله به طور مداو   سمیشوند. مکان یحل م یداال انرژحل مسئله: مشکلات با ح یستگغ. شا10 

 شود یم تغو تقو یبانیپشت

 و فلدمن یهو یتوسط هو افتهیابعاد سلامت سازمان توسعه  2-2-1

 :است رغهفت بعد به شرح ز نغتردند. ا یسلامت سازمان را در هفت بعد بررس 

 . طیانطباق با آن مح تیاابل قغخود از طر یبرنامه هادر  یکپارچگغسازمان از  اانی: اطمیسازمان یکپارچگ. غ1 

بگذارند.  ریته تابع آن هستاد تأث یارشد ستمیس ماتیتواناد بر تصم یسازمان م رانغسازمان: مد رغ. نفوذ مد2

از  یداشتن شررت و مسدود نشدن توسط موانع سلسله مراتب ،یریگ میتصم یمتقاعد تردن ارگان ها غیتوانا

 سازمان است. رانغعوامل مرم مد
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سازمان به تارتاان  رانغاست ته مد یا مانهیآشکار و صم ،یتغدوستانه، حما یشامل رفتارها نغ. احترا : ا3 

 عملکرد تارتاان مرم است. شغافرا یبرا غیرفتارها نیدهاد. چا ینشان م

تارتاان،  زاست. انتظارات ا او یو دستاوردها فغسازمان در رابطه با وظا رغمد یشامل رفتارها نغ: ای. نظم تار4 

 شود. یم انیسازمان ب رغها به وضوح توسط مد استیعملکرد و س یاستانداردها

ماابع  هیدر سازمان ها و تر یتاف راتیآلات و تجر نیشامل در دسترس بودن ماش نغماابع: ا یبانی. پشت5 

 در صورت درخواست است. یاضاف

است ته  یو اعتماد به نفس جانیحس ه وسازمان  یاعضا نیب غیگشاده رو ،یمجموع دوست نغ: اهی. روح6 

 یتمک م گرغکدغتااد، به  یمدارا م گرغکدغتااد. تارمادان با  یدهاد احساس م یته انجا  م ینسبت به تار

 تاد. یتار آنرا را خوشحال م لیتااد و تکم یتااد احساس غرور م یته در آن تار م یتااد، از سازمان

 یابیاهداف بلاد اما اابل دست نییاست. تار با تع یتار یتعال یها برا زماندر مورد تلاش  سا نغاتار:  تی. اهم7 

 شود. یو ماظم انجا  م یبه صورت ند یدیتول یها تیشود و فعال یتارتاان آغاز م یبرا

ود دارد. بر ون یو فا یتغرغمد ،یدر سطوح سازمان یابعاد به عاوان ابعاد سلامت سازمان نغا یامکان گروه باد 

 رغاحترا ، نفوذ مد ،یشامل ابعاد نظم تار یتغرغسطح مد ،ینراد یکپارچگغشامل بعد  یسطح نراد ،اساس نغا

 تار است. تیو اهم هیشامل سطوح روح یماابع و سطح فا یبانیسازمان و پشت

رابطه با ابعاد  تر در یتل یطبقه باد کغبا  یتوسط سازمان برداشت نران افتهغابعاد سلامت سازمان توسعه 

به شرح  اراغتاد. ا یم یبعد بررس 4سلامت سازمان را در (WHO) یسلامت سازمان، سازمان برداشت نران

 :است رغز

تار، صدا، گرما، نور، مواد خطرناک  طیمح یکغریف طیتار ماناد مح طیشامل عوامل مح نغ: اطیبرداشت مح1. 

 باشد. یآلات م نیو ماش
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ماناد  غیها تیو فعال بیآس ،یماریتارتاان در سازمان، ب یشامل سلامت نسمان نغ: ای. سلامت نسمان2 

 است. غیدرمان دارو

 یو سبک ها یاضطراب یحالت ها ،یشامل اعتماد به نفس تارتاان، استرس، افسردگ نغ: ای. سلامت روان3

 شود. یآنرا م یرفتار

روابط در محل تار و عوامل خارج از  ،یعانتما تغدر محل تار، حما یشامل دوست نغ: ای. سلامت انتماع4 

چرار بعد  نغا نیعوامل ونود ندارد و ب نغا نیب یقیخطوط دا ،یتجارت است. به گفته سازمان برداشت نران

تارتاان پرداخته شده و ابعاد برون داد  یو روح یتارا به سلامت نسم دگاه،غد نغارتباط ونود دارد. بر اساس ا

 نشده است.لحاظ  یو سازمان یتغرغمد

 سنجش سلامت سازمان 2-2-2

تااد.  ینشوند به سلامت خود تونه لاز  را م ماریته ب یداناد و تا زمان یخود را نم یافراد معمولاً ارزش  سلامت 

وتار،  انجا  تسب یها نشود، به روش  افتغدر یته هشدار یسازمان، تا زمان تغرغدر مد ب،یترت نیبه هم

ته با بحران موانه نشوند، سلامت سازمان را  یتا زمان عمولاًم رانغ. مدشود ینمو عملکردها تونه  ها استیس

سازمان، ساختار  سیاز بدو تأس دغو حفظ آن با یبه سلامت سازمان یابیدست یتااد. اما برا ینم یریاندازه گ

و سلامت  دریاادامات لاز  صورت گ دغایب شیته ممکن است پ یدر برابر مشکلات رد،یشکل گ یسالم یسازمان

بلکه  ت،یوضع یشود هدف از ساجش سلامت سازمان ها نه تارا آشکارساز دهیساج یصورت دوره ا بهسازمان 

و  رییبه تغ ازیبر ن یلیناسالم بودن سازمان دل اغبه دست آمده است. سالم  جغبربود بر اساس نتا یبرنامه ها هیتر

شود. به طور  یباعث ساختار ناسالم سازمان م یریشود چه چ خصاست ته مش نغا یاست. نکته اساس ینوآور

تاد. نقاط اوت و ضعف سازمان و  یم نییو حل مسائل را تع غیدر شااسا یمفروم یها مبان یریخلاصه، اندازه گ
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شود تا  یتلاش  م نغشود. باابرا یساجش سلامت سازمان آشکار م قغآن از طر یدهاغفرصت ها و ترد نیهمچا

 شود تغاستخراج شود و نقاط ضعف بربود و تقو یرشتیماابع ب وتاز نقاط ا

 سالم و ناسالم یسازمان ها یها یژگیو 2-2-3

برره مطلو  حاصل شود. با تونه به  یسازمان سالم و ناسالم لاز  است تا از سلامت سازمان یها یژگغشااخت و

ترد و از حل مشکلات ماجر  ریآشکار شده را تفس یترد، داده ها لیو تحل هغسازمان را تجر دغها با یژگغو نغا

 حاصل ترد. اانیبه ساختار ناسالم اطم

 سالم و ناسالم یسازمان ها یها یژگغو

 ویژگی سازمان های سالم ویژگی سازمان های ناسالم

 پذغرا برای نوآوری و بربود پذغرا نبودن برای نوآوری و بربود

 اثربخشی طولانی مدت زغاد اثربخشی طولانی مدت تم

 تارتاان در تصمیم گیری ها مشارتت دارند تصمیمات مدغران عالی را اعمال می تااد تارتاان

 است افتهغتوسعه  یتعرد سازمان است افتهیتوسعه ن یتعرد سازمان

 سازمان مسئول در مقابل محیط و تارتاان سازمان در مقابل محیط و تارتاان مسئول نیست

 دامات پیشگیرانه انجا  می دهداا شود یانجا  م یو واتاش یاادامات اصلاح

 تم است یاسترس تار بالاست یاسترس تار

 و آرامش در محل تار بالاست یشغل تغرضا و آرامش در محل تار تم است یشغل تغرضا

 شود یداده م تیبه تارتاان اهم داده نمی شود به تارمادان  یتیاهم

 ا و استعفا از تار تم استتعداد غیبت ه استعفا از تار زغاد استها و  بتیتعداد غ

 است یاو یعال تغرغافراد و مد نیارتباط ب است فیضع یعال تغرغافراد و مد نیارتباط ب

تارگران ونود ندارد، حوادث تار به طور مکرر  یماغا

 اتفاق می افتد

تارگران ونود دارد، به ندرت با حوادث تار  یماغا

 مغشو یموانه م

 یاغیتااد و عملکرد پا یتم تار م رهیتارتاان با انگ

 دهاد یاز خود نشان م

از  غیتااد و عملکرد بالا یبالا تار م رهیتارتاان با انگ

 دهاد یخود نشان م
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تواند  یم یو خارن ینامطلو  داخل یطیمح طغشرا

 برساند بیآس سازمانبه 

تواند  یمن یو خارن ینامطلو  داخل یطیمح طغشرا

 برساند بیآس سازمانبه 

 یاست، تارتاان در راستا افتهیتوسعه ن یمیت هیروح

 تااد یخود عمل م یماافع شخص

 "ما"است، تارتاان با حس  افتهغتوسعه  یمیت هیروح

 تااد یعمل م

 تااد یم تیتارتاان در سازمان احساس اما تارتاان در سازمان احساس امایت نمی تااد

 و به مواع است یت اواطلاعا انغنر ستیو به مواع در دسترس ن یاطلاعات او انغنر

 شوند یبه تار گرفته م تیها با موفق یاستراتژ ستیها ن یاستراتژ یاادر به انرا

و ناعادلانه ونود  انهغبسته، انتقا  نو یفرهاگ سازمان

 دارد

 قغباز، متمرتر بر اعتماد و تشو یفرهاگ سازمان

 تااده ونود دارد

 یعلت اصل رد،یگ یشواهد مشکل مورد تونه ارار م

 ستین غیاابل شااسا

برای مشکلات سازمان راه حل های مااسب پیدا می 

 تااد

 سازمان تارآمد و مؤثر است ستیسازمان تارآمد و مؤثر ن

 

 (: 1975 ،یچلیفررست ترد )س رغتوان به طور خلاصه به شرح ز یسالم را م یسازمان ها یها یژگغو جه،یدر نت

  .ه استشد نییها به وضوح تع تمسئولی و اهداف •

 .شود یمسئله انجا  م کیستماتیس یابارزغ و حل •

 ونود دارد. رییتغ یسازنده و باز برا یسازمان هروحی • 

 بازخورد مونود است. ستمیرشد و توسعه و س یابر ازیمورد ن انرژی • 

 ؟ترد دغسلامت سازمان چه با شغافرا یبرا

مطالعه نشان داد  کغحال،  نغاست با ا یسازمان ها ارث انسان، ساختار سالم در اتثر سمیهمانطور ته در ارگان 

 رییتغ یسلامت سازمان استفاده تاد. برا یارتقا یبرا یخاص یتواند از روش  ها و ابرارها یم یته هر سازمان
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(. به 481: 2001و لوتاس،  یلاز  است )واس یمختلف داتیسالم، تمر یساختار سازمان جادغو ا یساختار سازمان

 :مرم هستاد  اریسلامت سازمان بس شغافرا یبرا رغز کردغپاج رو ر،لغگفته ما

  یاز توسعه شخص تغحما •

 دادن به ارتباطات تاهمی •

 اتاطلاع انغنر تتقوغ • 

 رییتغ یباز برا یفرهاگ سازمان جاداغ • 

 .یتخصص یبانپشتی • 

 می دهدسازمان ها ارائه به  یراابت تغمر یفرصت را برا نغبررگتر یسلامت سازمان

 بغسلامت به ضر تغدر نرا راغز تاد، یفراهم م سازمان ها یرا برا یباورنکردن تغمر یبه سلامت سازمان پرداختن

استفاده تاد و در وااع از آن  شتریتواند از هوش  آن ب یسازمان سالم تر باشد، م کغ. هرچه شود یم لغهوش  تبد

 یم یدر دسترس خود برره بردار یفکر هغسرما وش، تجربه از دان یسازمان ها تارا از بخش شتریاستفاده تاد. ب

و  تر عغتا سر تاد یتمک م سازمان هاتااد. پرداختن به سلامت به  یاستفاده م اراغتااد. افراد سالم از همه ا

 رندیبگ یتر هوشمادانه ماتیتصم یو سردرگم استیبدون س

خود اشاره  یاز رابا عترغسر دغ، انرا و تجدهماهاگ تردن یتسب و تار برا کغ غیبه توانا یسلامت سازمان

 ریآن را ن یاتیدهد، بلکه سود عمل یتسب و تار را هدف ارار م کغ یمال یدارغنه تارا پا یدارد. سلامت سازمان

 دهد. یتوسعه م یراابت ندازچشم ا یمقابله با چالش ها یدهد و تارتاان خود را برا یم شغافرا
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و به طور  رندیگ یوتار از اشتباهات خود درس م  ته صاحبان تسب افتد یاتفاق م یزمان یاز سلامت سازمان یمثال

. بخشاد یتاد، بربود م دیتقل تواند یته راابت نم یفرد ماحصربه یها راابت به روش  یخود را برا غیمداو  توانا

 دهد یم شغآن را افرا یاتیبلکه سود عمل دهد، یم روتار را هدف ارا تسب یمال یدارغنه تارا پا یسلامت سازمان

ته  دهاد ی. محققان نشان مدهد یتوسعه م یانداز راابت چشم یها با چالش غیاروغرو یو تارتاان آن را برا

 یبرا یریمس تاد یو به رهبران آن تمک م برد یم شیوتار را به پ تسب کغعملکرد  یاو یسلامت سازمان

 .دتاا جادغبربود مستمر ا

ترد و سه بعد سلامت  یمعرف یسازمان یاثربخش نییتع یبرا یرا راه یازمان( سلامت س1962) سیوارن با

خود را  یته سلامت سازمان یوتار درک نران ارائه ترد. تسب غیو توانا تغانسجا  هو ،یرا سازگار یسازمان

 یوتارها از تسب شتریو بازده تل سرامداران را سه برابر ب آورد یم دست هب یادرتمادتر یها غیدارا تاد یحفظ م

 .تاد یم جادغناسالم ا

وتارها پاج  و در صورت انرا، تسب تاد یتمک م یروش  رهبر محور ونود دارد ته به حفظ سلامت سازمان چرار

داشته  یوتارها بدون اعمال او نسبت به آن تسب یتر یاحتمال دارد ته سالم باشاد و عملکرد او شتریبرابر ب

 یتااد و برا نییرا تع جغنحوه ارائه نتا تواناد یته م شود یبالا م لیپتانس شامل رهبران با ها وهیش نغباشاد. ا

 یریدارند و در نرت گ یهستاد ته تمرتر بازار او غیتسب و تارها اراغبه آنرا پاسخگو باشاد. ا یابیدست

وتارها  تسب نغدارند. ا یتاترل خوب ،یو خارن یداخل افعانغبلکه همه ذ ان،غنه تارا به سمت مشتر یرونیب

حال  نیو در ع برند یرا بالا م یور و برره تیفیو ت تااد یبربود مستمر تلاش  م یرالبه انرا هستاد، ب یدارا

و با  گردند یوتارها به دنبال استعداد م نوع تسب نغا ن،غ. علاوه بر اتااد یرا حذف م یو ناتارآمد عاتغضا

 .تااد یم قغرا تشو یراابت تغمر جادغ، ادانش گاهغو پا تیفیبا ت یها مرارت تغرغو مد یآور نمع
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مفرو  سلامت به معای نبود بیماری و نارساغی در غک سیستم پیچیده و زنده است باظر ماغلر مفرو  سلامت 

تامل ندای ازغن ته غک مفرو  آرمانی است اما می تواند سلامت سازمانی سبب پوغاغی پژوهش های علمی و 

 تاربردی شود.

است ته تارمادان دوست دارند در انجا بماناد و تار تااد چون سازمان سالم به دور از سازمان سالم ناغی 

استرس و هرگونه تاش ته ارامش روانی فرد را برهم برند خواهد بود و در سازمان سالم فرد می تواند از حداتثر 

اشد. )فانی،داناغی فرد و تفکر و تواناغی خود استفاده تاد و احساس مفید بودن و رضاغت باطن از خود داشته ب

 (1392زغکانی 

 اصول اساسی سازمان های سالم 2-2-4

 اصل اول: به ونود آوردن گروهی متحد و حفظ آن

مرم ترغن اصل از اصول چرارگانه اغجاد تیم متحد برای رهبری تردن سازمان است زغرا زمیاه اغجاد سه اصل 

ی مدغرغت و رهبر آن است. نشانه تیم متحد رهبری، دغگر است. اغن اصل مستلر  تعردهای میان فردی اعضا

اعتماد است. نشانه اعتماد، نبود سیاست بازی، دلشوره نداشتن و اتلاف بیروده انرژی است. همه مدغران چاین 

گروهی را دوست دارند اما اندک مدغرانی هستاد ته بتواناد چاین گروهی را اغجاد تااد. زغرا نسبت به شااخت 

 ئل آگاهی تافی را ندارندرغشه اغن مسا

 اصل دو : شفافیت

انتخا  تلمات مااسب برای توضیح اهداف و راهبردهای سازمان به معای شفافیت در سازمان نیست هدف از 

شفافیت توافق داشتن درباره اهداف و ارزش  های سازمان است. سازمانی ته فعالیت هاغش را با نوعی غگانگی 

گوغاد سازمان شفاف همه ی ماابع علی الخصوص ماابع انسانی خود را در انجا  می دهد سازمان شفاف می 
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اهداف مشترک سازمان ،ارزش  های سازمان ،اغجاد خط مشی سازمان بسیج می تاد و باعث تاراغی بیشتر 

 سازمان می شود برای اغجاد شفافیت در سازمان، سازمان های سالم تارتاان خودشان را باهم بسیج می تااد.

 ندر سازما: تاتید مکرر بر اهمیت شفافیت سو  صلا

برای اغجاد شفافیت در سازمان ، سازمان های سالم تارتاان خودشان را باهم بسیج می تاد . اغن تار با 

استفاده از  -4ارتباط آبشاری،  -3بازگوغی، -2سادگی، -1فرستادن پیا  های مرم به شکل زغر عملی می شود.

 رسانه ها مختلف

 حکیم شفافیت سازمانی به تمک تدبیرهای انسانیاصل چرار : ت

غابی خود را حفظ تاد هوغت و توان نرتای صحیح از تدبیرهای انسانی خود استفاده میسازمانی ته به شیوه

تاد. حتی در دوران تغییر نرت تقوغت شفافیت سازمانی از راه تدبیرهای انسانی به چرار شکل زغر صورت می

 پذغرد:می

 ستخدا تدبیر در ا -1

 مدغرغت عملکرد -2

 دهی و ادر شااسیپاداش  -3

 انفصال تارتاان -4
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غکی از ابعاد سلامت سازمانی طبق نظر لاغدن و تلیاگل رهبری می باشد. در تجارت ،رهبری به نابه های 

سیاسی  مدغرغتی و اداری مربوط می شود ته اساسا مربوط به صاعت، تجارت، ااتصاد ، فااوری و دور اندغشی

است در سال های اخیر شاغد رهبری بیش ترغن تونه مورد تونه علو  مدغرغت تبدغل شده باشد رهبری می 

تواند به عاوان غک فراغاد پاغدار تعرغف شود ته به فرد تمک می تاد تا به تمک پیروان، مافوق ، زغر دستان و 

عملکرد بریاه ای را ارائه دهد. دغدگاه ها و مدل  همسالان خود نتاغج مطلوبی را به دست آورد و برای رفاه نامعه

( هرسازمان براساس نیاز خود می 1387های مختلفی در مورد رهبری ونود دارد )نمشیدغان و غردان شااس 

تواند سبک های رهبری اتخاذ تاد غکی ازغن سبک های رهبری رهبری تحول گرا است رهبری تحول گرا با 

چهار اصل 

هاي سازمان

 سالم

اهميت بازگويي 

 شفافيت سازماني

-شفافيتتقويت

سازماني به کمک 

 تدبيرهاي انساني

ايجاد شفافيت در 

 سازمان

ايجاد و نگهداري 

يک تيم متحد 

 براي رهبري
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نردغکی دارد در اغن مفرو  رهبر بیش تر به صورت همکاری با پرسال خود در  مفرو  رهبری خدمتگرار ارتباط

 ارتباط است. 

(همبستگی مثبت معای داربین ادراک معلمان ازسلامت سازمانی وتوانمادی مدرسه به 1999لیکاتاوهارپر )

( 2002میت )اس .شددست آوردند؛زمانی ته مدرسه ای سالم وتوانمادبودبرمیران تأتیدعلمی آن افروده می

 درپژوهش خودهمبستگی اوی تأتیدعلمی باپیشرفت دانش آموزان رانتیجه گرفت.

 ی دولتی وغیرانتفاعی(دربررسی وضعیت سلامت سازمانی مدارس متوسطه1377اابری توهاجانی )

 شررستان شیرازازدغدگاه معلمان درغافت ته بعدروحیه دربالاترغن میران وبعدحماغت ماابع در

دربین سطوح سلامت سازمانی نیر،سطح اداری درپائین ترغن میران  . حدسلامت سازمانی ارارداردپائین ترغن 

 .وسطح فای دربالاترغن میران سلامت سازمانی ارارداشت

( اغلب مدارس متوسطه غپسرانه شررستان بافت ازنظروضعیت سلامت 1379درمطالعه ی علی مرادی رابری)

( 1380( درمطالعه ی مدارس متوسطه ی زنجان وزتی)1381خداغی) .سازمانی درسطح متوسط ارارداشتاد

 .نیردرمطالعه ی مدارس شررضاسلامت سازمانی مدارس متوسطه راتمی بالاترازمیانگین به دست آوردند

پرداخت و با  بررسی مفرو  تعرد سازمانی از دغدگاه اعضای هیات علمی پرستاری و ماماغی( به 1384ثاا گو )

های نیمه های پرستاری و ماماغی شرر ترران مصاحبههیات علمی شاغل در دانشکدهتن از اعضای  34

 تحلیل شد.1998داده هامطابق روغکرد نظرغه پاغه استراوسوتوربین .ساختارغافته بعمل آورد

شوندته درارتباط باتجربه ودغدگاه اعضای هیأت علمی هاغی بحث میدراغن مقاله،مقوله:هاغافته

پذغری،عشق ورزغدن به تار،ازخودماغه اغن مقوله هاشامل انجا  وظیفه،مسؤولیت .استازتعردسازمانی 

 .گذاشتن،موثروپوغابودن وهمّ وغم دانشجورا داشتن است
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غافته های اغن مطالعه،مدغران آموزشی رابه شااخت بیشترازمربیان وآنچه ته درک :گیرینتیجه

است به طورغیرمستقیم به طراحی،انراوارزغابی برنامه های  اغن امرممکن .سازدآنراازتعردسازمانی است،اادرمی

 آموزشی تمک نماغد

شااساغی و تبیین علمی برخی عوامل درون سازمانی موثر بر ارتقای ای به(، در مقاله1386حسیایان و همکاران )

 پرداختاد،های ترران بررگتعرد سازمانی تارتاان تلانتری

تار و اهداف فردی و سازمانی، تأمین شراغط تسب موفقیت، ماهیتته اغن عوامل عبارتاد از: همسوغی 

های فرضیه پژوهشی مورد آزمون ارار گرفت. به ماظور آزمون فرضیه 4اادامات رفاهی. عوامل مربور به شکل 

ای به عاوان گیری تصادفی طبقهنفر به شیوه نمونه 320های ترران بررگ، تعداد تحقیق از بین تارتاان تلانتری

های آمار توصیفی آوری شد و سپس با استفاده از روش های لاز  نمعنمونه، انتخا  و از طرغق پرسشاامه، داده

)میانگین، نما و انحراف معیار( و استاباطی )آزمون همبستگی پیرسون و آزمون رگرسیون( ارتباط هر غک از 

به عاوان سطح  05/0. در اغن تحقیق سطح متغیرها با تعرد سازمانی مورد بررسی و تجرغه و تحلیل ارار گرفت

همسوغی اهداف فردی و سازمانی، تامین ”دهد ته بین سه متغیرمعااداری انتخا  شد. نتاغج پژوهش نشان می

با تعرد سازمانی رابطه معااداری ونود دارد، ولی بین اادامات رفاهی و  “شراغط تسب موفقیت و ماهیت تار

های ترران بررگ شاهده نشد. همچاین میران تعرد سازمانی تارتاان تلانتریتعرد سازمانی رابطه معاادار م

 متوسط به بالا ارزغابی گردغد.

بررسی رابطه بین تعرد سازمانی و تماغل به ترک خدمت تارتاان موسسه (، در تحقیقی به 1388نوروزی )

آوری و ستفاده ترد، پس از نمعغر ا، پرداخت و در اغن تحقیق از آزمون مدل آلن و میمرادسین مشاور ساحل

ها، به اغن نتیجه رسیدند ته بین ابعاد عاطفی و تکلیفی تعرد سازمانی با تماغل به ترک تجرغه و تحلیل داده

خدمت تارتاان رابطه معاادار ونود دارد ولی بین تعرد مستمر و تماغل به ترک خدمت رابطه معاادار مشاهده 
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های ستاد و صف سازمان تفاوت معاادار مشاهده شد. ران و تارتاان حوزهتعرد مستمر مدغ نشد. همچاین بین

 .علاوه بر اغن بین تعرد مستمر سطوح مختلف تحصیلی تارتاان حوزه صف نیر تفاوت معاادار مشاهده شد

ی ادراک معلمان ازسلامت مدرسه ووغژگیرای فردی معلمان (رابطه1994سوغی وهمکاران ) ایدر مطالعه

براساس غافته های اغن پژوهش،وضعیت سلامت مدرسه،تعردسازمانی  . انی آن را بررسی تردندباتعردسازم

تادوپاج بعدتأتیدعلمی،ملاحظه گری،غگانگی نرادی،روحیه ونفوذ مدغرازمیان معلمان راپیش بیای می

ی  به وغژه،سه بعد ملاحظه . ابعادهفتگانه ی سلامت سازمانی متغیرهاغپیش بین تعردسازمانی هستاد

غافته هانشان  . مدغر،تأتیدعلمی وغگانگی نرادی ادرت بالائی درپیش بیای تعردسازمانی معلمان دارند

ی ی حاصل ازهمهداد،درصورتیکه مدرسه به عاوان واحدتحلیل انتخا  شود،شاخص تلی سلامت سازمانی )اندازه

  .زندگی مدرسه ای باشد ابعادسلامت سازمانی( میتواندابرارعملی واوی تشخیصی نرت مطالعه تیفیت

( نیردرتاراپژوهش بومی اابل دسترسی ته ارتباط بین دومتغیرفوق رادرمدارس ابتداغی 1384ذوالقدرنسب)

مطالعه میکاد،به بررسی رابطه ی سلامت سازمانی وتعردسازمانی معلمان دردوره ابتدائی شررهمدان درسال 

بین سلامت سازمانی  . علمان تمی بالاترازمتوسط استدراغن مطالعه،تعردسازمانی م . پرداخت 83-82تحصیلی

(، ساختدهی r=0.41وابعادشش گانه ی آن باتعردسازمانی همبستگی ونودداشت. سلامت سازمانی )

(r=0.41( ملاحظه گری ،)r= 0.32( پشتیبانی ماابع ،)r=0.35( روحیه ،)r=0.41 تأتیدعلمی،)

(r=0.44( وغگانگی نرادی،)r=0.39همبستگی مثبت) معای دارباتعردسازمانی داشتاد. 

 در پژوهشی دغگر ته توسط نعفری و همکاران انجا  گرفت رابطه سلامت سازمانی وتعردسازمانی درتارتاان 

 صورت گرفت. اغن پژوهش  1390شاپوراهوازدر سال بیمارستانرای آموزشی ماتخب دانشگاه علو  پرشکی نادی

 ازپرسال شاغل دربیمارستانرای آموزشی ماتخب)گلستان نفر168مقطعی بودته دربین–ازنوع تاربردی
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و فیلدمن و  سازمانی هوی های استانداردسلامتهابااستفاده ازپرسشاامهداده .وطالقانی(صورت گرفت

هانشان دادته درمیان ابعادسلامت سازمانی،بعدروحیه دارای تعردسازمانی مک گیوفورد ساجیده شد. غافته

تیبانی ماابع تمترغن میانگین را دارد. و در نراغت به اغن نتیجه رسیدند ته  سلامت غبیشترغن میانگین وبعدپش

سازمانی ارتباطی معاادارباتعردسازمانی تارتاان دربیمارستان داردته باعث میشودآنان نسبت به سازمان 

 .خوداحساس وفاداری بیشتری داشته باشادودرراستای تحقق اهداف سازمان گا  بردارند

 ی تحول گرارهبر 2-3

بقا  یبرا یگسترده سازمان راتییتغ جادغو ا طیخود در مورد مح یدانش و آگاه شغافرا ازمادیامروزه سازمان ها ن

را  یطیمح یازهایدهاد، ن یسوق م ادهغته سازمان را به سمت آ ینقش رهبران اهیزم نغو توسعه هستاد. در ا

رهبران تحول  ،یرهبران نیشود. به چا یآشکارتر م تااد، یم لیمااسب را تسر راتییدهاد و تغ یم صیتشخ

را در سازمان  یتار یزندگ تیفیترده و ت تغتواناد درک و عدالت تارتاان را تقو یرهبران م نغ. اادغگو یگرا م

 یو ترامت انسان تغاست ته رضا یشامل هر گونه بربود در فرهاگ سازمان یتار یزندگ تیفیبربود بخشاد. ت

 یو ب ضیادراک تبع گر،غد یشود. از سو یبخشد و باعث توسعه و رشد آنرا در سازمان م ید متارتاان را بربو

ته به  غیایشود. در دن یاز عملکرد آنرا م یتارتاان و تاهش برره ور یرگیانگ یو ب هیروح فیباعث تضع یعدالت

در  تیفقمو یاتیمل حو به عاوان عا افتهغ تیاهم شیاز پ شیب یسازمان تغرغاست، مد رییسرعت در حال تغ

 یخود دارند، بلکه تمام یها غیبه نشان دادن توانا ازیسطوح بالا ن رانغشود. نه تارا مد یم یسازمان ها تلق

 یمطلو  را احساس م جغبه نتا یابیدست یبرا گرانغبا د یبه همکار ازین ریدر تما  سطوح سازمان ن رانغمد

تااد و  کغبگذارند، آنرا را به تار تحر ریتأث گرانغد برد ته چگونه بدانا دغتااد. صرف نظر از شغل خود، آنرا با

است ته در آن  غیاغو پو دهیچیپ ادغفرآ نغتحول آفر ی. رهبررندیرا بر عرده بگ جغنتا تیمسئول دغبا نیهمچا

سوق  ادهغرهبران سازمان ها را به سمت آ نغگذارند. ا یم ریخود تأث روانیرهبران بر ارزش  ها، باورها و اهداف پ
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چشم  نیتااد. آنرا همچا یم لیمااسب را تسر راتییدهاد و تغ یم صیرا تشخ یطیمح یازهایدهاد، ن یم

 دهاد یو فرهاگ را توسعه م رییتااد و تعرد به تغ یم جادغتارتاان ا یبالقوه را برا یفرصت ها یاندازها

افراد تاار هم  یآمده است. برخ دغدپ یانتماع یاز ظرور زندگ یرهبر نغتحول آفر یو رهبر یرهبر میمفاه

 یزمان نغتحول آفر یگذارند. رهبر یم ریتأث گرغکدغتااد و بر  یخود را آغاز م یانتماع یو زندگ رندیگ یارار م

رهبران روابط  نغ. ارندیو اخلاق بالاتر برانگ رهیداشتن انگ یرا برا گرغکدغ روانیشود ته رهبران و پ یحاصل م

تااد به سازمان تمک  یعمل م یته به صورت معاملات یاز رهبران شتریود دارند. آنرا ببا سرپرستان خ یبرتر

دهاد  یم رهیبه تارمادان خود انگ نغتااد. رهبران تحول آفر یم جادغسازمان ا یبرا یشتریتااد و ارزش  ب یم

 یتر تارتاان تمرتر مسطح بالا یازهایآنرا ذتر شده است انجا  دهاد و بر ن یتار رارداداز آنچه در ا شیتا ب

تارتاان  یازهاین نیو تام یریادگغ ،یتااد و به رشد فرد یو مشاور عمل م یرهبران به عاوان مرب نغتااد. ا

تارتاان فراهم  یتر، احترا  و اعتماد را برا گسترده یها دگاهغد ت،غتااد. آنرا چالش، احساس مأمور یتونه م

تااد و به تارتاان  یم جادغاز اعتماد ا غی. آنرا فضاتااد یود عمل متارتاان خ یو به عاوان الگو برا تااد یم

 سازمان تار تااد یخود برا یدهاد تا فراتر از ماافع شخص یم رهیانگ

 ریمس جادغا یبرا دغند یها دگاهغو د ها دهغته به دنبال خلق ا شود یاطلاق م یبه رهبران نغآفر تحول یرهبر

و  رانغمد نیدر ب یو وفادار اقیتعرد، اشت جادغل سازمان هستاد. آنرا با ادر مقاب غیاز رشد و شکوفا یدغند

لاز   یتااد تا آمادگ یم جیو اساس سازمان بس یدر مبان یاساس راتییتغ جادغا یسازمان را برا یتارتاان، اعضا

بالاتر را به  یعملکرد یبه اله ها دنیو رس دغند یرهایحرتت در مس یلاز  برا یها غیرا داشته باشاد و توانا

 دست آورند.

برتر  یازهایبه ن روانیاست و هدف آن نلب تونه پ روانیبالقوه در پ یها رهیدائماً به دنبال انگ نغرهبر تحول آفر

آگاهانه،  یادغفرآ نغتحول آفر یرهبر و،یباس و آوول دهیاست. به عق یبه ماافع نمع یماافع فرد لغو تبد
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تاد.  یبا ادرت برابر اابل اعتماد ارائه م یبرره قغوسعه سازمان را از طرت یاست ته الگوها یو معاو یاخلاا

  دهاد یدهاد و ارائه م یم حیسازمان را توض ادهغچشم انداز آ نغرهبران تحول آفر

افراد  یها را برا تغاز حما یعیوس فیبخشد، ط یرا بربود م یاهداف گروه رش غماطبق با چشم انداز، پذ یالگو

 تاد تا اهداف سازمان را دنبال تااد. یم قغتاد و آنرا را تشو یم مدر سازمان فراه

به  روانیاست ته پ یدرنه ا ،یآرمان ریشامل چرار بعد است. اولاً، تأث نغتحول آفر ی(، رهبر1985گفته باس ) به

با  یت پادارذا آنرا به هم لغبرند. تما یم یرهبران پ یاخلاا اغ یاخلاا یریارزش ، اعتماد، باور، ادرت و نرت گ

 (. 2002و هاوس،  سی)آنتونات ربالات یبه اهداف نمع یصفات؛ و انحراف از ماافع شخص نغا

در  رهیانگ جادغو ا دنیالرا  بخش یها را برا دگاهغتاد ته چگونه رهبران د یم فیالرا  بخش توص رهیدو ، انگ

 (.2002هاوس،  و سیتااد )آنتونات یم انیبه اهداف مورد نظر ب دنیرس یبرا ردستانغز

 یرا به چالش م یمونود و مفروضات اساس تیعاشاره دارد ته وض یاست، ته به رهبران یفکر کغسو ، تحر 

مشکلات  یو خلااانه برا دغند یراه حل ها یتار را انجا  دهاد، و برا نغتااد تا ا یم قغرا تشو روانیتشاد، پ

 (. 2002و هاوس،  سیباز هستاد )آنتونات

 یو تونه را برا یعاطف تغرهبران حما ان،یمرب اغ انیماناد مرب اجا،غاست. در ا یفرد بعد گرفتن در نظر چرار 

را  روانیپ نغچرار بعد، رهبران تحول آفر نغا قغ(. از طر2002و هاوس،  سیدهاد )آنتونات یارائه م رویهر پ

 (.1978)برنر،  ابادغ یدست م یاابل تونر جغتااد و به نتا یم ریدرگ

)ماناد اهداف معاادار و  یاعضا در مورد زمان حضور و مشارتت تامل در محل تار توسط عوامل داخل انتخا 

عوامل،  نغا قغ(. از طر1992)تان،  ردیگ ی)مثلاً در دسترس بودن ماابع( شکل م یرونی( و بیماغاحساسات ا

بگذارند. در  ریو مشارتت تأث (یکغریحضور )نه لروماً حضور ف یبرا روانیرهبران ممکن است بر نحوه انتخا  پ

را  روانیتااد و پ یرا ارائه م یابیاما اابل دست ریاهداف نامع و چالش برانگ نغرهبران تحول آفر ،یتار یها میت
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 نغنگاه تااد. رهبران تحول آفر یبه اهداف نمع دنیرس یخود برا یتااد تا فراتر از ماافع شخص یم قغتشو

اهداف  نغتااد ته ا یتااد و اعضا را متقاعد م یالقا م یهدف و تعرد اخلاا را با یاهداف تل نگر و نمع نغا

هستاد.  یاضاف یانرژ یگذار هغآنرا مستحق سرما ن،غآنرا هستاد. باابرا یمعاادارتر از اهداف شخص یریگیپ یبرا

 یابع خود را برانقش، تما  ما یاهداف، مشابه الگوها تیبر اهم دیتأت یبرا نغرهبران تحول آفر ن،غعلاوه بر ا

 نغ( اضافه تردند ته رهبران تحول آفر1993) ریتااد. هاوس و شام یم یگذار هغاهداف سرما نغبه ا یابیدست

را به  یو حس معاادار ادتا یم تغرا تقو روانیدهاد و تعرد پ یم شغبه هدف را افرا یابیدست یارزش  ذات

باور  نغبخش ممکن است اعضا را به ا الرا  رهیو هم انگ شده آل دهغا ریهم تأث ن،غتااد. باابرا یاهداف القا م

 یشتریب لغهستاد و تما یابی( و اابل دستیشااخت معاادار بودن روان یعاغ) دار یمعا یبرساناد ته اهداف نمع

 در محل تار دارند. یو عاطف یاختشا ،یکغریارائه خود از نظر ف یبرا

به اهداف تل نگر و  یخود را از اهداف خود خدمت روانیپ تیممکن است با موفق نغاگرچه رهبران تحول آفر

اهداف  روان،یپ یشود. برا جادغا ادغفرآ نغاز مشکلات در طول ا یماحرف تااد، ممکن است برخ ریچالش برانگ

نشده ممکن است در  یایب شیپ یشکست ها ن،غاست. باابرا غیبالا سکغو تل نگر مستلر  ر ریچالش برانگ

اعضا به تلاش   لیمانع م جغبودن نتا یایب شیپ راابلیاحساس ناامن و غ نغرخ دهد. ا یرنقش تا یطول انرا

( ته در آن 1990تااد )تان،  جادغا یتغامن و حما طیمح کغرهبران  اکهغمگر ا شود، یاهداف م نغا یبرا

 یاعضا تونه شخصاز  کغبه هر  نغتااد. رهبران تحول آفر ابرازخود را  ،یماف یامدهایبتواناد بدون ترس از پ

 یم یعاطف تغهستاد، حما دیته در محل تار ناام یآنرا را درک تااد و زمان یازهایتااد ن یم یتااد، سع یم

تاد تا خود دلخواه خود  یم قغدهد و آنرا را تشو یم شغاعضا را افرا تیاحساس اما یتغحرتات حما نغتااد. ا

 یم نغتحول آفر یادعا تردند ته رهبر یابل قاتیمثال، تحق ارائه دهاد. به عاوان فغوظا یتار بر رو اگا را ه

ممکن  یملاحظات فرد ن،غ(. باابرا2010و همکاران،  اویدهد )ل شغادراک شده از سرپرست را افرا تغتواند حما
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ارائه تامل خود در محل تار  یرا برا آنرا لغتااد و به نوبه خود، تما یروان تیاست باعث شود اعضا احساس اما

 دهد. شغشدن در محل تار( افرا ریدرگ یاعغ)

حل  غیدهاد، بلکه توانا یآرامش م رینه تارا اعضا را هاگا  برخورد با اهداف چالش برانگ نغرهبران تحول آفر

اعضا به  قغتشو یبرا یفکر کغاز تحر نغمعاا ته رهبران تحول آفر نغدهاد. به ا یم شغافرا ریمسئله اعضا را ن

بربود برره  یآنرا را برا یراه حل ها اغ ظراتتااد و ن یاستفاده م کردهاغمونود و رو تیسوال بردن وضع رغز

تااد تا  یم قغاعضا را تشو نغرهبران تحول آفر ب،یترت نغتااد. به ا ی( دعوت میو حفظ ماابع )مثلاً انرژ یور

؛ هاوس و 1985)باس،  اادیمختلف بب یاغتجربه خود استفاده تااد، مشکلات را از زوا اغبه طور موثر از هوش  

 نغتااد. ا نییتع غیبربود تارا یراه حل را برا نغتااد، و برتر دایحل مسئله تسلط پ ادغفرآ بر(، 1993 ر،یشام

( را به اعضا ارائه دهاد تا یروان اغ یعاطف ،یکغری)ماناد ف یماابع تاف تواناد یته رهبران م دهد ینشان م

ماجر به در دسترس بودن  استممکن  نغامتحان تااد. ا فغمربوط به وظامشکلات  یرا برا یدغند یها حل راه

 دهد. شغاعضا را افرا یشود و مشارتت تار یروانشااخت

 نغتااد ته ا یتااد و آنرا را متقاعد م یفراهم م روانیپ یرا برا یاهداف تل نگر و نمع نغرهبران تحول آفر

 یتاد ته در صورت ارائه خود وااع یم تغحما غیاز اعضا یداهداف معاادار هستاد. بعلاوه، اعمال ملاحظات فر

 لغماابع ملموس و ناملموس تما هیتر ن،غترساد. علاوه بر ا یم یاحتمال یماف یامدهایخود در محل تار، از پ

چرار رفتار فوق الذتر، رهبران  قغدهد. به طور خلاصه، از طر یم شغدر محل تار افرا یحضور روان یاعضا را برا

 ه)ب یابل قاتیتااد. تحق کغخود تحر ماتیدر تصم شتریخود را به مشارتت ب یواناد اعضامی ت نغآفر تحول

ژو و همکاران،  وی؛ دبل2018وازتوئر و همکاران، -لاغ؛ و2013و همکاران،  ی؛ غاد2019 وتو،غعاوان مثال، چوا و آ

 دهاد.  یم شغچرار بعد افرا نغا قغاعضا را از طر یتعامل تار نغدهد ته رهبران تحول آفر ی( نشان م2009

 ریخود دارند )شام روانیبر پ یفوق العاده ا ریتأث غیدهد ته رهبران استثاا ینشان م نغتحول آفر یرهبر هغنظر

به اهداف  یرا از اهداف ماافع شخص روانیپ حاتیارزش  ها و ترن ازها،ین یرهبران نی(. چا1993و همکاران، 
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اهداف  نغتعرد به ا ریخود را درگ روانیپ ادغآنرا به احتمال ز ن،غعلاوه بر اتااد.  یم لغتبد یماافع نمع

. تااد یعمل م فهیفراتر از وظ تغهستاد و در نرا یماافع اهداف نمع یبرا یشخص یبه فداتار لغما تااد، یم

تاد  یم ینبایاعضا پشت یو رفتار تمک فغو عملکرد وظا نغتحول آفر یرهبر نیاز رابطه مثبت ب یابل قاتیتحق

ژو و  ودبلی؛ 2011. وانگ و همکاران، ی؛ ن2014؛ داست و همکاران، 2016 مکاران،)به عاوان مثال، چون و ه

مثبت است. به طور خاص،  ریتأث نغا یربااغز یدهد ته مشارتت تار یمطالعه نشان م نغ(. ا2013همکاران، 

و  یتغماامن و ح طیمح کغدف معاادار، ارائه ه کغ انیب قغاعضا را از طر یتعامل تار نغرهبران تحول آفر

 یگذار هغبه سرما یشتریب لغتما ریدرگ یاعضا نغدهاد. سپس ا یم شغفراهم تردن ماابع اابل دسترس افرا

تاوع  لیبه دل ن،غخود دارند. علاوه بر ا یتار ینقش ها یخود در انرا یو عاطف یشااخت ،یکغریف یها یانرژ

. به طور خلاصه، تااد یبه همسالان خود تمک م ادغبه احتمال ز ریدرگ یاعضا ،یرتا یاز رفتارها یتر گسترده

 و رفتار تمک تااده خواهد بود. فهیعملکرد وظ ن،غتحول آفر یرهبر نیرابطه مثبت ب یانجیم یمشارتت تار

  نیتحول آفر یو ضرورت رهبر تیاهم 2-3-1

. ابدغ یم شغروزمره ما هر روز افرا یستفاده در زندگمورد ا یو تاوع ابرارها رییتغ یادهاغدر عصر حاضر، فرآ

 یایب شیها را پ آن توانست یدر ارن گذشته، نم یحت ،یانسان چیته ه افتاد یاتفاق م عغسر یبه ادر راتییتغ

و در حال توسعه،  افتهغتوسعه  یرو به رشد در شرق و غر ، در تشورها رو تسب و تا یتاد. راابت نران

 راتیینامطمئن و تغ طیمح نغمقابله با ا یترده است. برا جادغمشاغل ا یتمام یرا برا دارغناپا اریبس یطیمح

 نغآفر لتحو یدارد. اادامات رهبر ازین نغهستاد. نران به رهبران تحول آفر ازیمستمر، رهبران به شدت مورد ن

بربود بخشاد.  یایب شیپ راابلیمتلاطم و غ طیمح کغسازد تا عملکرد خود را در  یسازمان ها را اادر م

 یبرا یراابت تغتواند به مابع مر یباشد، م یاادامات رهبر رغمکمل سا نغتحول آفر یرهبر یته انرا یهاگام

و تسب  کغدر راابت استراتژ یاابل تونر مکتواند ت یم یراابت تغمر نغشود. استفاده از ا لغسازمان ها تبد
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سازمان  اکهغمؤثر، احتمال ا نغتحول آفر یدر وااع، بدون رهبردر توتاه مدت و بلاد مدت باشد.  شتریب یبازده

 .ابدغ یبخش موانه شود، تاهش م تغبه عملکرد برتر و رضا یابیدست یبرا ینران یااتصاد یبتواند با چالش ها

 کغمستلر   رییتغ نغارار گرفته است ته ا دیمورد تات تیوااع نغبا ا رییتغ تغرغمد ادغدر فرآ یرهبر تیاهم

 ازهایبر نوع ن رغمد کغ یاست. بدون شک رفتار و سبک رهبر دغند یکردهاغتردن رو اهغو نراد دغند تمسیس

 یو تلاش  آنرا برا یسازمان راتییتغسازمان به  یدارد. واتاش و نگرش  اعضا غیبسرا ریتارتاان تأث یو آگاه

 یرهبر به عاوان الگو کغ یهبربه سبک ر یادغتا حد ز یسازمان راتییمقاومت در برابر تغ اغ تغانتخا  حما

 دارد. یاو بستگ دارغرفتار پا

 نیتحول آفر یکارشناسان رهبر 2-3-2

ته  یساختن آن دسته از رهبران رغمتما ی( برا1978بار توسط برنر ) نیاول یبرا نغتحول آفر یرهبر هغنظر 

 یده بر مبادله با تعامل رهبرته به طور گستر یخود دارند و تسان ردستانغو ز روانیبا پ یاو یرشیروابط انگ

 ادغو فرآ یآگاهانه، اخلاا یرهبر کغ نغتحول آفر یارائه شد. رهبر ارند،تمرتر د جغنتا جادغا یبرا نغتحول آفر

 یتحول وااع اغ یهدف نمع کغبه  یابیدست یرا برا روانیرهبران و پ نیروابط ادرت برابر ب یته الگوها یمعاو

تحقق آن  یافراد برا یو توانمادساز یتعرد به اهداف سازمان جادغا ادغفرآ نغرتحول آف یتاد. رهبر یفراهم م

و  تیتاد تا سطح خلاا یم قغتاد و آنرا را تشو یتمک م روانیبه پ نغتحول آفر یاهداف است. رهبر

 نغرهبر تحول آفر کغتااد.  قغرا تشو یو سازمان یگروه ،یمیت قغدهاد تا علا شغخود را افرا غیخودشکوفا

 تاد یم جادغتارتاان ا یو هم برا رانغمد یرا هم برا یدگاهغشود و د یدر تل سازمان م رییتغ جادغاعث اب

 (1978)برنز آفرین تحول رهبری نظریه 2-3-3 

 توان. هستاد تلاش  در همواره پیروان و رهبران آن در ته است فراغادی آفرغن تحول رهبری برنر  نظر از     

 بین رشدی روبه و متقابل رابطه فرآغاد اغن در دهاد ارتقاء بالاتری سطوح به را کدغگرغ انگیرشی اوای و روحی
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 سازمان در مواعیت هر با تس هر توسط آفرغن تحول رهبری وی باظر همچاین. است نرغان در پیروان و رهبر

 گذاری اثر دستان غرز ماناد ها مافوق و همتاغان بر تواند می افراد  رهبری نوع اغن در. است شدن پیاده اابل

 .  باشد داشته

 (1985) نانوس و بنیس آفرین تحول رهبری نظریه 2-3-4

 پوغا رهبران از نفر 90 عملکرد آن طی ته  میدانی، و گسترده تحقیقی پاغان در شدند موفق دانشماد دو اغن    

 عمل تیفیت مشترک ونوه مثابه به را خاص شگرد غا روغکرد پاج. بود گرفته ارار مطالعه مورد سازمان تارآمد و

 .نماغاد شااساغی است بوده آنان موفقیت رمر از حاتی ته رهبران اغن

 صدد در و نراده خوغش های سازمان فراروی را بخشی نوغد و روشن انداز چشم مطالعه مورد رهبران تمامی.1

 .تااد هداغت و هماهاگ نظر مورد انداز چشم به رسیدن نرت در را سازمان  اعضای نمعی انرژی تا اند بوده

 و هاجارها سازمان، حرتتی روند در مشخصی  گیری نرت گرفتن پیش با اند شده موفق نظر مورد رهبران.2

 ماظور به را سازمان انسانی ماابع آن راستای در و گرداناد حاتم سازمان اعضای ااطبه در را ندغد های ارزش 

 .تااد بسیج سازمانی ندغد هوغت به رسیدن

 پیشبرد خصوص در را سازمانی اعضای دلسوزی و  تعرد مراتب تا بودند درصدد  همواره آفرغن تحول رهبران.3

 .تااد  نلب ها برنامه اغن موفقیت به نسبت را آنان البی  اعتماد و بخشاد فرونی نظر مورد برنامه

 .تااد  نلب ها برنامه غنا موفقیت به نسبت را آنان البی  اعتماد و بخشاد فرونی نظر مورد برنامه برد

 اغن بر و ترده ذتر آفرغن تحول رهبران موفقیت  رموز زمره در را سازی اعتماد وغژگی شده ادغ  دانشمادان.4

 به سازمان، سطح در عمومی اعتماد حالت براراری با اند توانسته مطالعه مورد رهبران ته اند داشته تاتید نکته

 .ابادغ دست سازمانی مطلو  انسجا  نوعی
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 به خوغش توانمادغرای  و اابلیترا از را خوشاغادی  و مثبت تصوغر تا اند توشیده همواره مطالعه مورد رهبران. 5

 رهبران آن. دهاد نلوه سازمانی اهداف پیشبرد و مامورغترا دادن انجا  واف نظر هر از را خود و گذارند نماغش

 به سازمان اندوزی دانشی  ها ظرفیت توسعه و ندغد نشدا فراگیری زمیاه در  بسیاری اهتما  حال عین در

 .اند بسته تار

 رهبری در اصلی عامل ته دارند تاتید نکته اغن بر خود های افتهغ از تلی بادی نمع در نانوس و بایس

 ارار تاثیر تحت  را سازمان اعضای هر بر حاتم روابط در  مطرح معانی  بتواند ته است ظرفیتی از برخورداری

 (.298-299 ،1380ساجقی،)تاد سازماندهی و دده

  شاین آفرین تحول رهبری نظریه 2-3-5

 وی. پذغرد می انجا  مشارتت و همکاری و فرهاگ در ته است تغییری دگرگونی و تحول ادگارشاغن نظر از    

. بود ردهآو دست به سطح سه در اداری تارماد 60 از مصاحبه طرغق  از ته هاغی پاسخ  تحلیل و تجرغه در

 بوده مشترک وغژگیرا اغن سطح سه هر در ته نمود مشاهده و ترد شااساغی را آفرغن تحول رهبری های وغژگی

 :از عبارتاد ها وغژگی اغن.  دارند سازگاری تحقیق های افتهغ با  و

 و گفتار با رانمدغ. تاد می مشخص را آنرا تعردات و علاغق و ها اولوغت مدغران اعمال و رفتارها: تونه  تانون.1

 .دارند تمرتر هاغی اولوغت چه بر ته رساناد می را پیغا  اغن پیروان به خود تردار

 ماظم و سیستماتیک بصورت را هاغی فراغاد مدغرغتی، سطح سه در مدغران  از کغ هر: هدفماد های فعالیت.2

 .تااد می متاظی شان تونه مورد تانون گروهی و فردی اهداف به نیل و پیشرفت راستای در

 می سازی مدل را خاصی مثبت رفتارهای اهداف، به رسیدن نرت در مدغران: مثبت رفتارهای سازی مدل.3

 .تااد
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 توسعه فراغادهای به ای وغژه تونه تارتاان، سازی توانماد ماظور به مدغران: انسانی ماابع روی بر تاتید. 4

 (.7 ،1388همکاران و زاده بیک  زا باقل بونی. 2000. )دارند خود مدغرغتی به  تارتاان

 دیوانا و تیچی آفرین تحول  رهبری نظریه 2-3-6

 تلان شاتله در  تحول و تغییر  چگونگی بر خود تحقیقاتی های تلاش  به بخشیدن تمرتر با دانشماد دو اغن

 تحول هبرانر تارترد اند داشته سعی و اند ترده ارائه  متماغر مرحله سه شامل را خاصی فراغاد ها سازمان

 :تااد مشخص زغر شرح به و  تفکیک به مرحله سه هر در را آفرغن

 اصلی مبتکران و بانیان مثابه به و آفرغن تحول رهبران اغاجا در: تحول به سازمان نیاز مراتب ساختن نماغان(1

 هر از نودمو وضعیت تداو  سازمانی، اعضای  خوش  خوا  زدن هم بر با تا بود خواهاد درصدد تحول و تغییر

 نماغان تحول و تغییر به را سازمان وااعی نیاز مراتب حال عین در و دهاد نلوه تحمل  اابل  غیر و زغانبار  نظر

 .سازند

 گرفت  نظر در مفرومی راهامای نقشه  مثابه به توان می را مطلو  انداز چشم کغ  تارترد: انداز چشم اغجاد. 2

 مطلو  انداز چشم اغجاد دانشماد دو اغن نظر از. است آرمانی های هدف سمت به سازمان حرتت گر هداغت ته

 درون متخصصان گوناگون نظرغات  برآغاد عاوان به را آن باغد بلکه ترد تلقی فرد تار محصول تارا توان نمی را

 .آورد حسا  به سازمان

 گرفتن خدمت به و  رغاشگ با توشید خواهاد آفرغن تحول رهبران مرحله اغن در: تغییرات سازی نرادغاه. 3

 انسانی تحول،بافت غاغت در و تکمیل را مفقود ای زنجیره تمامی سازمان، خارج از ندغدی ومتخصصان افراد

 (.71 ،1386مقدمی،. )  تااد حاتم سازمانی های فعالیت عرصه بر را ندغدی
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 نشرمرهور آفرین تحول رهبری نظریه 2-3-7 

 عرصه در غالباً العاده، فوق عملکرد به تا گذارند می اثر  دغگران بر ته است یالرام رهبری آفرغن تحول رهبری   

 را تارها تا تااد می تمک پیروان به آفرغن تحول رهبران. ابادغ دست وسیع مقیاس در و سازمانی تغییرات

 خصاغص. دهاد  ا انج باشاد، انجامش به اادر اغ ماغل تردند می تصور آغاز در ته آنچه از فراتر بسیار و متفاوت

 :از عبارتاد شرمرهورن دغدگاه از آفرغن تحول رهبران وغژه

 به اشتیاق اغجاد و دغگران به اغارا انتقال و  ابیغ نرت شم و روشن های اندغشه داشتن:  انداز چشم تعیین.1

 .مشترک انداز چشم تحقق برای سختکوشی

 به تونه ادرت طرغق از خودشان به اعتماد افتخار، وفاداری، اغمان، دغگران، در اشتیاق اغجاد(: ماد فره)تارغرما.2

 .عاطفه به توسل و خود

 برای شده رغری برنامه مراسم برگراری و خاص های پاداش  ارائه اررمانان، تردن مشخص: نمادها از استفاده. 3

 .بالا دستاورهای از تجلیل

  و مسئولیت در تردن سریم عملکرد، موانع رفع وظاغف، انجا  و رشد برای دغگران به تمک: تواناسازی. 4

 .انگیر چالش وااعا تارهای واگذاری

 دغگران تخیل اوه انگیختن بر و مسائل از آگاهی اغجاد با عاطفی  و ذهای درگیری آمدن بونود: ذهای ترییج.5

 .مطلو  های حل راه ارائه برای

 وبالاتر خوغش اعتقادات براساس کدستغ ورط به تردن بودن،عمل اعتماد واابل درستکار:اصول به پاغبادی.6

 (1385نژادپارغری اغران) تامل باپیگیری تعردات ازهمه،اغفای
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 (1985-1999)بس آفرین تحول رهبری  نظریه 2-3-8

 

 نظر اغن بر بس. ترد ارائه را آفرغن تحول رهبری از تری افتهغ توسعه مفرو  برنر های افتهغ به استااد با  بس     

 سعی همواره و نراد می فراتر پا پیروان افتاده پا پیش و مونود نیازهای به تونه از آفرغن تحول رانرهب ته بود

 گونی دگر دستخوش   ای گونه به را پیروان نیازهای  مراتب سلسله ساختار افراد، باور عمق به نفوذ با تا تااد می

 را آنان عملکرد درخشش تکاپوو مونبات و مدبیاجا برتر نیازهای شدن تر فعال چه هر به ته دهاد ارار تحول و

: تاد می توصیف چاین را آفرغن تحول رهبری  مفرومی نوهره  خود بعدی تالیفات در بس. سازد فراهم

 بخشی، الرا  آرمانی، نفوذ طرغق از است صدد در ته شود می اطلاق رهبری عملکرد به آفرغن تحول رهبری»

 حرتت به شخصی گذر زود ماافع از فراتر مداری در را پیروان گراغانه توسعه های حماغت و فرهیختگی تحرغک

 .«دارد وا

 نوغد انداز چشم بتواند  رهبر ته افتغ خواهاد ظرور زمانی بخش الرا  و آرمانی نفوذ عامل دو راستا اغن در

 به را  ریگ هداغت الگوی تاد، مشخص را آرمانی انداز چشم اغن به رسیدن روش . تاد ترسیم ازآغاده بخشی

 را خود راسخ اطمیاان و نر  عر  سرانجا   و تاد تعرغف  دغگران برای را بالاغی استاندارهای دهد، ارائه دغگران

 .گذارد  نماغش به

 خلاایت و ها عمل ابتکار به رسیدن برای را آنان رهبر ته شود می حاصلی زمانی پیروان فرهیختگی تحرغک

 .دهد اریغ سازنده های

 ماظور به پیروان  نیاز مراتب به تافی تونه رهبر ته رسد می ظرور ماصه به زمانی گراغانه هتوسع حماغت

 اساس اغن بر. نورزد درغ  خصوص اغن در حماغت و راهاماغی گونه هیچ از و دارد مبذول بیشتر رشد به دستیابی

 اغن صراحت به وی. باشد نراآ رشد  متضمن گوناگون نرات از ته گذارد می پیروان عرده بر را  تکالیفی رهبر

 فراغاد تواند نمی  تاراغی به اما است آفرغن تحول رهبری از لاز  نرء کغ آرمانی نفوذ ته  دارد تاتید نکته
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 نای بر پیروان رهبردر ته تاثیری حسب بر توان می را آفرغن تحول مراتب. شود شامل را آفرغن تحول رهبری

 آفرغای تحول نظرغه بس تلی بادی نمع کغ در( 293 ،1380ساجقی،. )داد  ارار گیری اندازه مورد  نرد می

 :از عبارتاد اصول اغن ته نراد باا تلی اصول اغ بایان چرار اساس بر را خود

فردی بخش/ ملاحظات الرا   ذهای/ انگیرش   آرمانی /ترغیب نفوذ  

 آوولیو و بس آفرین تحول رهبری نظریه 2-3-9

 بدست رهبران اغن ارزغابی از را متاوعی و متعدد های نابه آفرغن تحول هبریر  نظران صاحب و محققان    

 نگرشرای و  باورها و ها ارزش  اثربخش، رهبران ته معای بدغن. بود مشترک دغدگاه کغ دارای همگی ته آوردند

 درباره خود تحقیقات ادامه در بس. تردند می متحول  هستاد انتظارات ماورائ  فعالیت  مشتاق ته را  پیروانی

 اغن. گفت تار به عاملی چاد رهبری پرسشاامه عاوان تحت را  ای پرسشاامه ، آفرغن تحول  رهبریی 

 گری مداخله و تبادلی دغدگاه از رهبری  ساجش به آفرغای تحول روغکرد از رهبران ارزغابی بر علاوه پرسشاامه

 تحول و تغییر حال در مداو  بطور عاملی چاد رهبری پرسشاامه ته گذشته دهه طول در. پرداخت می نیر

 نظرغه عاوان به پرسشاامه اغن. تردند تاظیم 2000درسال را وغراغش ندغدترغن اوولیو همکارش  و بس.بود

 (.73 ،1386.مقدمی) شده مطرح اوولیو و بس آفرغن تحول رهبری

 نیتحول آفر یعوامل مؤثر بر رهبر 2-3-10

را در  یسطح بالاتر یازهاین نیدهاد و همچا یم صین و تارتاان را تشخسازما یازهاین نغرهبران تحول آفر 

به اهداف  یابیتاد تا به ماظور دست یم قغافراد را تشو ن،غتااد. رهبر تحول آفر یم نیو تأم کغدرون فرد تحر

است: شده  لیتشک یبعد اصل 4از  نغتحول آفر یسازمان، متحد شوند. رهبر رمرم مثبت د رییبالاتر با هدف تغ

 .یو ملاحظات شخص یفکر کغالرا  بخش، تحر رهیآل، انگ دهغنفوذ ا ریتأث
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(تحرغک فکری: رهبران تحول گرا نه تارا وضع مونود را به چالش می تشاد انرا همچاین خلاایت را در بین 1

 .پیروان تشوغق می تااد تا روش  های ندغد انجا  تار ها و فرصت های ندغد برای غادگیری را تشف تااد

(ملاحظه فردی: رهبری تحول گرا همچاین شامل حماغت و تشوغق برای پیروان مافرد است به ماظور تقوغت 2

روابط حماغتی، رهبران تحول گرا  خطوط ارتباطی را باز نگه می دارند تا پیروان احساس راحتی تااد و اغده ها 

 د هر پیرو شااخت مستقیم داشته باشاد.را به اشتراک بگذارند و رهبران بتواناد از تمک های ماحصر به فر

(انگیره الرا  بخش: رهبران تحول گرا چشم انداز روشای دارند ته اادر به بیان پیروان هستاد اغن رهبران 3

 همچاین می تواناد به پیروان تمک تااد تا شور و انگیره غکسانی را برای تحقق اغن اهداف تجربه تااد.

را به عاوان الگوغی برای پیروان عمل می تاد از ان نا ته پیروان به رهبر اعتماد و (تاثیر اغده آل: رهبر تحول گ4

 احترا  می گذارند، از اغن فرد الگو برداری می تااد و آرمان های او را درونی می تااد.

 :الگوی رهبری تحول آفرین 2-3-11 

د نشان می دهاد اغن الگوهای رفتاری رهبران تحول آفرغن الگوهای رفتاری مشخصی برای نفوذ در دغگران از خو

عبارت اند از: ترسیم چشم انداز و بصیرت بخشی، چارچو  دهی و مدغرغت اثرگراری نمودار زغر الگوی رهبری 

 تحول آفرغن را نشان می دهد.
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پیرو رفتارهای  

 و رهبر طریق از هویت کسب 

 انداز چشم

 بالا عاطفی سطح 

 قدرتمندی احساس 

 بی  پیروی برای قضاوت تعلیق 

 رهبر از چرا و چون

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ساختارسازمانی2-4

بین عااصر و ساختار به عاوان غک  ساختار سازمانی تجلی تفکر سیستماتیک است. سازمان از عااصر، روابط

تلیت تشکیل دهاده غک واحد تشکیل شده است. ساختار روابط بین عااصر سازمانی ته فلسفه ونودی فعالیت 

سازمانی را تشکیل می دهد. نگاه سیستماتیک سازمان به ساختار نشان می دهد ته ساختار از عااصر سخت و از 

. ی سازمان از طرغق ساختار سازمانی طبقه بادی و هماهاگ می شوندفعالیت هاعااصر نر  تشکیل شده است. 

 .سازمان ها ساختارهاغی را برای هماهاگ تردن فعالیت های عوامل تاری و تاترل عملکرد اعضا اغجاد تردند

چیر ساختار به روابط بین انرای غک تل سازمان غافته اشاره دارد. باابراغن، مفرو  ساختار را می توان برای همه 

استفاده ترد. به عاوان مثال، غک ساختمان ساختاری از رابطه بین پی، اسکلت، سقف و دغوار است. بدن انسان 

ساختار سازمانی المرو روابط شغلی  ساختاری است متشکل از روابط بین استخوان ها، اندا  ها، خون و بافت ها

رهبر فتارهایر  

 انداز چشم ایجاد 

 دهی  چارچوب 

 گذار اثر مدیریت 

(وضعی)اقتضایی عوامل  

 بحران 

 با داشتن اسنجام نیازبه 

 به دستیابی برای کدیگری

 جدید انداز چشم
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دستیابی به اهداف است. ساختار سازمانی مجموعه عملیاتی، تلاش  افراد و گروه ها برای  سیستم ها فراغاده ها

 .  ای از روش  هاغی است ته وظیفه را به وظاغف تعیین شده تقسیم می تاد و آنرا را هماهاگ می تاد

 

  تعرغف ساختار سازمانی 2-4-1

ساختار سازمانی مجموعه ای از روش  هاست ته وظیفه را به وظاغف تعیین شده تقسیم می  به گفته میاتربرگ

  تاد و آنرا را هماهاگ می تاد

به گفته هولد وآنتونی ساختار غک مکانیسم هماهاگی نیست و بر تما  فرآغادهای سازمانی تأثیر می گذارد. 

و تفوغض تصمیم سازمان ، روابط رسمی سازمان ، گرارش  دهی  ساختار سازمانی به مدل های روابط درونی

  .گیری اشاره دارد

 برای سازمان می تاد تمک به نرغان اطلاعاتساختار سازمانی د آمولد و فلدمن معتقدن

ساختار سازمانی باغد تسریل تااده تصمیم گیری، واتاش مااسب به محیط و حل تعارض بین واحدها باشد. . 

ارتباط بین اصول اصلی سازمان و هماهاگی بین فعالیت های آن با روابط داخلی سازمانی در زمیاه گرارش  دهی 

 گیری از وظاغف ساختار سازمان است و گرارش 

مااسب است  ریمتغ طغشرا یتردند ته برا فغتعر یرا به عاوان ساختار کی( ساختار ارگان1961برنر و استالکر )

به طور خودتار  تواناد یته نم شود یتاش م ینشده برا یایب شیته دائماً ماجر به مشکلات تازه و الرامات پ

است.  یساختار سلسله مراتب کغشده در  فغتعر یعملکرد یها از نقش یاششوند ته ن عغتوز اغ هغتجر

هستاد. آنرا  یو نوآورانه تر و تمتر تخصص رترغساختار سست تر، انعطاف پذ یدارا کیارگان یساختارها

 ،یعمود یبه نا یتمتر، ارتباطات نانب یو استانداردساز یساز یرسم رمتمرتر،یغ یریگ میتصم یادهاغفرآ

تردند ته  شارادی( پ1999و هاول ) ریدارند. شام یتر رانهیتار سخت گ میتمتر و تقس یلسله مراتبس راتغتما

 یکیمکان یشود و موثرتر از سازمان ها یظاهر م کیارگان یدر سازمان ها ادغبه احتمال ز کیرماتغتار یرهبر
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تااد و نشانه  یم لیتحم اعضا تیرا بر فعال یتمتر یها تغمحدود کیارگان یاست. به گفته آنرا سازمان ها

 یبالقوه را اادر م روانیرهبران و پ یرفتار فرد انیدهاد. آنرا ب یمااسب ارائه م یرفتارها یرا برا یتمتر یها

 کیرماتغظرور رهبران تار یرا برا یشتریو هم داماه ب شتریب ازیآنرا هم ن نغتااد. باابرا یم قغسازند و تشو

مشترک و  یها تغچارچو ، رفتار نمونه، توسل به ارزش  ها و هو غیا همسوتااد ته رفتارها را ب یفراهم م

در مقابل،  ،یکیمکان یها دهاد. سازمان یارار م ریآن تحت تأث تغدادن خودپاداره اعضا به سازمان و مأمور وندیپ

 یعضاا یرا برا یتمتر یها فرصت راغرهبران و اعضا هستاد، ز یبرا «یتر یاو» یشااخت روان یها تیمواع

 ی. رهبرتااد یفراهم م روانیتوسط رهبران و پ یفرد یها و سرتو  ابراز تفاوت اطیاعمال احت یسازمان برا

 یتر است. برخ مرتبط یکیمکان یها دارد، در سازمان هیها تک و پاداش  فغمبادله محور، ته بر مشخص تردن وظا

 کغدرک ترد.  رییآنرا به تغ لغوان بر حسب تمات یرا م یو ساختار سازمان نغتحول آفر یرهبر نیب یوندهایاز پ

( 1978تاد )برنر،  یعمل م روانیپ رهیانگ گاهغساختار پا رییمستقل در تغ یروین کغبه عاوان  نغرهبر تحول آفر

 (. 1961مااسب تر است )برنر و استالکر،  رییتغ یدارد برا کیارگان تیته ماه یساختار سازمان کغو 

  ر سازمانیمفرو  سازی ساختا 2-4-2

سازمان غک واحد انتماعی از افراد است ته برای برآوردن نیاز غا برای تعقیب اهداف نمعی ساختار غافته و 

ته مسئولیت ها و روابط مختلف را تقسیم و  ها دارای ساختار مدغرغتی هستاد مدغرغت می شود. همه سازمان

سپس فعالیت ها باغد هماهاگ شوند  ی تاد.طبقه بادی می تاد و روابط بین گروه های تاری را تعیین م

( تا به اهداف نمعی دست غاباد. باابراغن ساختار و هماهاگی انتخا  های اساسی در 2004)برتون و اوبل 

 .طراحی سازمانی هستاد

ساختار شامل تخصیص وظاغف به افراد غا واحدهای فرعی، تخصیص ماابع به اغن واحدها، تعیین مشترغان و 

ه واحدها و به طور تلی تفکیک مشکل بررگتر برای واحدهای توچکتر است. هماهاگی واحدها را از بازارها ب

ها و به طور تلی آنچه مدغرغت  ها و روغه ها، روال طرغق ارتباطات، فااوری اطلاعات، رهبری، فرهاگ، مشوق
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  .(2015؛ برتون و همکاران 1976آورد )وان دی ون و همکاران  نامیم، گرد هم می می

ساختار و انتخا  های هماهاگی مستقل نیستاد. هاگامی ته غک ساختار انتخا  می شود، انتخا  های 

هماهاگی برای دستیابی به تااسب خو  محدود می شود. علاوه بر اغن، هماهاگی به پردازش  اطلاعات بسیار 

فاوتی نسبت به طراحی ساختار بیشتری نسبت به غافتن ساختار نیاز دارد، و طراحی هماهاگی دغدگاه زمانی مت

دارد. موضوع ساختار غک مسئله تصمیم گیری غا مسئله تحلیلی است، در حالی ته هماهاگی غک موضوع 

مدغرغتی است. هماهاگی در زمان وااعی انجا  می شود، همانطور ته باغد در زمان انجا  فعالیت ها انجا  شود. 

ر چارچو  ساختار و هماهاگی، طراحی سازمانی به اغن اما، مکانیسم هماهاگی غک مشکل طراحی است. د

خلاصه می شود ته چه تسی چه زمانی چه تاری انجا  می دهد، غا چگونه وظاغف، ماابع، مشترغان و غیره را به 

هر غک از مشکلات توچک تخصیص دهد و چگونه اغن واحدها و وظاغف توچک را هماهاگ تاد. اغن چارچوبی 

زماغش باغد انجا  شود. با اغن حال، آزماغش به غک چارچو  نظری نیر نیاز دارد ته را می دهد ته در آن آ

آزماغش باغد با آن انجا  شود تا تواناغی لاز  برای تعمیم فراهم شود. غکی از اغن چارچو  ها پاراداغم پردازش  

 .اطلاعات است

ز عااصر سخت و در طرف دغگر از گاه سیستماتیک سازمان به ساختار نشان می دهد ته ساختار از غک طرف ا

عااصر نر  تشکیل شده است. در پاغان بعد سخت، عااصر ملموس به عاوان گروه ها و واحدهای سازمانی سلسله 

مراتبی ونود دارد. روابط بین اغن واحدها و گروه ها عاصر نرمی را در ساختار سازمانی نشان می دهد. در پاغان 

سازمان نسبت به ساختار اابل مشاهده است. مرور ادبیات روابط ساختاری را از بعد پیوستار نر ، اضاوت افراد 

  دهد.  های مختلف مورد بررسی ارار می نابه

 سازمانی  ابعاد ساختار 2-4-3

 در برنامه رغری ساختار سازمانی سه اصل ونود دارد:



44 
 

له مراتب را نشان میی دهید و   تعیین تااده روابط رسمی و گرارش  دهی در سازمان است و تعداد سطوح در سلس

  محدوده تاترل مدغران را مشخص می تاد

مواعیت افراد را به عاوان تار گروهی در غک واحد مشخص می تاد و واحدها را در تل سازمان تقسییم میی    -2

  .تاد

 مییی شییود در سییازمان  یارتبییاط مییوثرمونییب و  واحیید هییای هماهاییگ شییده ای هسییت شییامل طراحییی  -3

 :دفت برای شااخت سازمان باغد به وغژگی های خاص آن سازمان تونه شود سازمان هیا دو بعید دارنید    به گفته

  بعد ساختار-2بعد محتوا -1

ساختار سازمانی می تواند متاثر از اهداف، استراتژی، محیط، فااوری، اندازه سازمان باشد. اغن متغیرها تلییدی و  

عیت آن را در بین سازمان نشان می دهاد و محیط زغست متغیرهای مبتای بر محتوا هستاد و تل سازمان و موا

محتوا می تواناد مرم باشاد زغرا سازمان و محیطی را ته متغیرهای ساختاری در آن ونود دارد نشان می دهاد. 

متغیرهای ساختاری وغژگی های درونی غک سازمان را نشان می دهاد و مبااغی را ارائه می دهاد ته بیه وسییله   

غکدغگر مقاغسه ترد. متغیرهای محتیوا  توان سازمان ها را اندازه گیری  و خصوصیات ساختاری  آنرا را با  می  آن

تاثیر می گذارند از نمونه های متغیر های محتوا پیچیدگی ، رسمیت و تمرتیر میی تیوان    بر متغیرهای ساختاری 

نرا انواع مختلفی از طراحان سازه اغجاد می شود بر متغیرهای ساختاری تأثیر می گذارند و با ترتیب آ نا  برد ته

 .(1391)رابیار، ترنمه پارسیان و عربی، 

  انواع مختلف ساختارهای سازمانی 2-4-4

نظرغه پردازان سازمان عمدتاً دو نوع ساختار را در نظیر میی گیرنید: سیاختارهای فیرغکیی و انتمیاعی. سیاختار        

زمان ها به عاوان ساختمان ها و مکان های نغرافیاغی تیه تارهیا در آن   فیرغکی به روابط بین عااصر فیرغکی سا

انجا  می شود )تجارت( اطلاق می شود. در نظرغه سازمان، ساختار انتماعی به روابط بین عااصیر انتمیاعی بیه    

 . عاوان افراد، مواعیت ها و واحدهای سازمانی )ماناد بخش ها و بخش ها( اشاره دارد
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وعه ای از روابط انعطاف پذغر است و به دلیل تفکیک محدود، پیچییدگی تمیی دارد. اعضیای    ساختار ساده: مجم

چاین سازمانی می تواناد نمودار سازمانی را با تمرتر بر رهبیران طراحیی تااید و نییازی بیه تشیرغفات نیسیت.        

سیمی صیورت میی    رسیدگی به وظاغف غا دستور مدغرغت با توافق دونانبه و هماهاگی و نظارت مستقیم و غیر ر

 . گیرد

ساختار عملکردی: سازمان با پیچیدگی افراغش غافته بر اساس ساختار ساده مدغرغت می شود. بیه طیور معمیول،    

ساختار عملکردی به عاوان ابراری برای برآوردن نیازهای فراغاده نداسازی استفاده می شود بیه اغین تیابع میی     

شباهت ماطقی توابع تار طبقه بادی می شوند. تارتردهیاغی تیه   گوغاد زغرا در اغن ساختار فعالیت ها بر اساس 

بر اساس وظاغف وابسته و اهداف مشترک اغجاد می شوند. در ساختار عملکردی، تار مجدد فعالییت هیا محیدود    

  است و اغن ساختار تارآمد است. هدف اغن طرح صرفه نوغی حداتثری در مقیاس تخصصی است

عه سازمانی، در صورت توسعه ساختار عملکردی، به عاوان ابراری برای تیاهش  ساختار چادبخشی: در مسیر توس

مسئولیت تصمیم گیری توسط مدغران ارشد، به ساختار چادبخشی تبدغل می شود. ساختار چادبخشی مجموعه 

ای از ساختارهای عملکردی مجرا است ته مرتر مرتیری را گیرارش  میی تاید هیر سیاختار عملکیردی مسیئول         

یات روزانه است. ستاد مرتری مسئولیت نظارت و مدغرغت ارتباط سازمان با محیط و استراتژی را بر مدغرغت عمل

 .عرده دارد

ساختار ماترغسی: اغن ساختار با هدف اغجاد نوعی ساختار متشکل از ساختارهای عملکردی و چادبخشیی اغجیاد   

انعطیاف پیذغری و حساسییت سیاختار     می شود. هدف ساختار ماترغسی، ترتیب تیاراغی سیاختار عملکیردی بیا     

چادبخشی است ته نه تارا بر اساس ماطق محصول، مشیتری غیا ماطقیه نغرافییاغی، بلکیه بیر اسیاس ماطیق         

عملکردی در ساختار چادبخشی است. در سازمان ماترغسی، تارتاان متخصص عملکردی در غیک غیا چاید تییم     

ز طرغق مذاتره بین مدغران انراغی و پیروژه و گیاهی بیا    پروژه تار می تااد. اغن تفوغض فعالیت ها به تارتاان ا

  .حضور افراد تیم غا اعضای بالقوه انجا  می شود
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ساختار هیبرغدی: در سازه هیبرغدی غک اسمت به نوع سازه و اسمتی به نوع دغگر از سازه اختصاص دارد. دلیل 

غیا سیازمان در حیال تغیییر اسیت.       شکل گیری سازه های هیبرغدی، ترتیب مرغت های دو سازه توسط طراحان

همانطور ته در ساختار هیبرغدی، با حرتت از غک بخش ساختار به ساختار دغگر، اساس روابط تغییر می تاید و  

اشکال ترتیبی می تواند نامشخص باشد. از سوی دغگر ساختار ترتیبی سازمانی را ایادر میی سیازد تیه در آن از     

  .ستفاده شودبرترغن و انعطاف پذغرترغن ساختار ا

ساختار شبکه: شبکه ها زمانی شکل می گیرند ته سازمان هیا بیا تغیییرات سیرغع فایاوری، چرخیه عمیر توتیاه         

محصول و بازارهای پراتاده و تخصصی موانه شوند. در غک شبکه، داراغی های مورد نیاز بین برخیی از شیرتای   

ی تولید محصیولات غیا خیدمات ونیود نیدارد و      شبکه توزغع می شود زغرا هیچ سازمان واحدی در غک شبکه برا

شبکه تولید تااده غا تامین تااده است. در غک ساختار شبکه، شرتا از طرغق روابط تیامین تاایده مشیتری بیا     

غکدغگر مرتبط می شوند و نوعی سیستم بازار آزاد اغجاد می شود. به اغن معااست ته تالاها بین شیرتای شیبکه   

  می شوندماناد بازار آزاد معامله 

بوروتراسی: به طور تلی، تعیین معیار، شکل گیری، غکسان سازی روش  های تاری به نا  استانداردسازی مفریو   

تلیدی غا پاغه بوروتراسی ماشیای است. اگر از بانک ها، فروشگاه های زنجیره ای، ادارات مالیات، اداره برداشیت،  

برای هماهاگی و نظارت خو  به استانداردسیازی روش  هیا و   آتش نشانی بازدغد می تاید، اغن موسسات و دفاتر 

 :روش  های تاری متکی هستاد. وغژگی های بوروتراسی ماشیای عبارتاد از

  حجم بالای تارهای انراغی غکاواخت و مستمر-1

  رسیدگی به مقررات ماظم و رسمی-2

  ونود واحدهای تفکیک شده با وظاغف طبقه بادی شده مشخص-3

  ادرت و تصمیم گیری از طرغق سلسله مراتب فرماندهیتمرتر  -4

  داشتن ساختار اداری تامل با تعیین مرز بین فعالیت های تارتاان و صف-5
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تعییین میی شیود     ته فعالیت های سازمان در ان محدوده ساختار سازمانی در برگیرنده مرز های رسمی سازمان

ساغر معیار های عملکردی و مسئولیت  اتخاذ می گردد و ساختار سازمان حاوی اطلاعاتی مثل چگونه غک تصمیم

و چگونه افراد سازمان بر سر ماابع باغکدغگر به راابیت میی پردازنید. تقسییم وظیاغف       های سود در تجا ارار دارد

،گروه بادی و هماهاگی آن در ساختار سازمان تعرغف می شود در وااع ساختار سازمان بییانگر اهیداف و مقاصید    

پیچیدگی مشاغل، اندازه، ابرار و وساغل تاترل و هماهاگی می باشد در ساختار سازمانی روابط رسیمی  سازمان ، 

افراد و همچاین وظاغف تارتاان برای موفقیت سازمان نشان داده می شود ساختار سازمانی در نمیودار سیازمانی   

ت می باشد و دارای سیه اصیل زغیر    اابل مشاهده می باشد در نمودار سازمانی تل فعالیت های سازمان اابل روئی

  :است

.ساختار سازمانی نشیان دهایده سیطح هیا و سلسیله مراتیب اداری تیه ونیود داردو تحیت تاتیرل میدغران و            1

 سرپرستان می باشد.

 .ساختار سازمانی تعیین تااده افرادی ته به صورت تیمی در دواغر تار می تااد.2

 ای سازمانی و دواغر را هماهاگ و ماسجم می تاد..ساختار سازمانی فعالیت های تما  گروه ه3

( به بررسی وغژگی های ساختار سازمانی ته مرتبط با استراتژی های راابتی 2011تلورتورتس و دغگران )

پیوندی می باشد، در شرتت های بررگ اسپانیاغی از بخش های مختلف می پردازند. به نظر آن ها چاین 

کردی را با تاتید همرمان بر سطوح رهبری هرغاه و تماغر مونب می شوند. در استراتژی هاغی سطوح بالاتر عمل

اغن بررسی نقش میانجی استراتژی راابتی را در ارتباط میان ساختار سازمانی و عملکرد سازمانی مورد بررسی 

 نشان داده شده است. 2-10ارار می گیرد. مدل مفرومی مورد بررسی آن ها در شکل 
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 مل ساختارهای سازمانی سیر تکا 2-4-5 

 عاوان به دارند. ساختاری روابط بر متفاوتی تاتید دارد، ونود سازمانی ساختار زمیاه در گسترده ای ته ادبیات

 مختلفی وظاغف به تار آنرا در ته تاد می مطرح تلی روشرای عاوان به را سازمانی میاتربرگ ساختار مثال

 تقسیم از ای ساده تحلیل روش  اغن. شود می اغجاد لاز  ماهاگیوظاغف ه اغن بین در سپس و شود می تقسیم

 .دهد می نشان در سازمان را ای وظیفه رابطه فقط و تاد می ماعکس را مدغرغتی تاترل و تار

 مختلف انواع تشرغح برای را اساسی بعد گرفته سه صورت سازمانی ساختار زمیاه در ته اولیه ای مطالعات در

 به را پیچیدگی و تمرتر رسمیت، بعد رابیار سه مثال عاوان به گرفته است. ارار تونه مورد سازمانی ساختار

 ها سازمان در را متفاوتی ساختارهای ابعاد اغن مختلف ته ترتیبات تاد، می معرفی ساختاری مرم ابعاد عاوان

 و تاد تشرغح می مولش و وظیفه مراتب، بعد سلسله سه اساس بر را سازمان ساختار  نیر شاغن تاد. می اغجاد

 :تااد می اغجاد متفاوتی سازمانی ساختارهای ابعاد اغن مختلف درنات است معتقد

 است سازمانی نمودار شبیه نوعی به ته است نسبی سطوح مبین مراتبی سلسله بعد. 

   شوند انجا  سازمان در باغد ته است تارهاغی مختلف انواع مبین ای وظیفه بعد. 

 است سازمان مرتری هسته به فرد نردغکی غا دوری درنه دهدها نشان  شمول بعد. 

 چارچو  اغن است. شده ماعکس سازمانی نمودار در ته است رسمی سازمان ساختار بیانگر فوق ابعاد ترتیب

 را دارد نرغان سازمانی نمودار زغر در ته را ظرغفی انرژی و تاد می تشرغح را سازمان ساختار رسمی "صرفا

 استراتژی پیوندی پیچیدگی

 رسمیت

 تمرتر

 عملکرد
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 نقش و دارد اشاره رسمی غیر روابط و رسمی غیر ساختار به "مخفی عموما انرژی اغن دهد. نمی رارا تونه مورد

 می اغفا محوری دانش سازمانرای و غا شبکه ای سازمانرای نظیر محور فراغاد ندغد سازمانرای در برنسته ای

 تااد. تشرغح تر غای و تربر را تار محیط وااعی ساختار تواناد می غیررسمی (. روابط2003تاد)ونگ و احمد،

 اغن زغرا است، رسمی ساختار ورای عمل آزادی و تار نیروی تحرک پذغری درنه دهاده نشان غیررسمی روابط

 نیست. باابراغن نرغانی و نرت به هیچ محدود و شود رسمی ااتدار درگیر ته ندارد نیازی ارتباطات گونه

 روابط خلاف بر رسمی غیر روابط دارد. روابط بستگی اغن هیتما به زغادی حدود تا سازمانی وااعی های فعالیت

 گیرند. می نشده شکل رغری برنامه و خودنوش  صورت به و اند نشده داده نشان سازمانی نمودار در رسمی

 می تواند رسمی سازمانی ساختار دغگر طرف از است. انتراعی بسیار مفرو  غک غیررسمی ساختار باابراغن

 است ممکن شوند. می انجا  رسمی ساختار چرارچو  ورای سازمانی های فعالیت از ا بسیاریزغر باشد فرغباده

 غیر روابط باشاد. نامعلو  سازمانی نمودار در دارند، اختیار را در سازمان آغاده تاترل وااعا ته تلیدی افراد

تاد  می ارائه سازمان نراءا از شااخت تاملتری و داده اختصاص خود به را وااعی ساختار از مرمی نابه رسمی

 غیر روابط ته دارد ونود موضوع اغن روی بر زغادی توافق اغن بر (. علاوه210: 1383)فرهاگی و همکاران،

 ته نتاغجی با همیشه رسمی غیر روابط از ناشی نیستاد. نتاغج ماطبق رسمی سازمانی روابط با "ضرورتا رسمی

 از ساختاری تکامل تشرغح برای مبحث ادامه در اد. باابراغنغکسان نیست اغجاد می شوند، رسمی روابط از

 گیرد می ارار استفاده مورد سازمان بعد چرارمین عاوان به روابط غیررسمی ابتدا ارگانیکی به مکانیکی

 محیط، همچون محتواغی عوامل از ساختار آغا ته دارد تمرتر مبحث اغن بر ساختاری مطالعات اصلی محور

شود.  می اصلاح و تعدغل ها آن در تغییر اغجاد با و تاد می پیروی سازمانی و فرهاگ وژیتکاول استراتژی،

 ساختار تلاسیک مطالعات در ملاحظه ای اابل طور به تارترد و سازمانی ساختار محیط، ااتضاغی بین رابطه

 اشکال توسعه هب نیاز و خارنی شراغط تغییرات دایق به تشرغح مطالعات اغن است. گرفته ارار تونه مورد

 در ته مراتبی سلسله و ای وظیفه (. ساختار1998اند)دفت ، پرداخته محیطی تغییرات اغن با متااسب ساختاری
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 شدند. اغجاد بیای اابلیت پیش و تاراغی نظم، ثبات، نیاز به پاسخ در است، شده ارائه مکانیکی ساختاری تفکر

مرغت  اغن به و اند شده داده توسعه ثابت محیط غک در یتاراغ حداتثر با عملکرد برای مکانیکی ساختارهای

 مونوداتی عاوان به افراد و است علم غک سازمان طراحی دارند، عقلاغی ماهیتی ها سازمان ته اند متکی

 است، شده ارائه مکانیکی ساختاری تفکر در ته مراتبی سلسله و ای وظیفه شوند. ساختار می  نگرغسته ااتصادی

 با عملکرد برای مکانیکی ساختارهای شدند. اغجاد بیای اابلیت پیش و تاراغی نظم، ثبات، ازنی به پاسخ در

 عقلاغی ماهیتی ها سازمان ته اند مرغت متکی اغن به و اند داده شده توسعه ثابت محیط غک در تاراغی حداتثر

  (.1386شوند)ماورغان، می نگرغسته ااتصادی مونوداتی عاوان به افراد و است علم غک سازمان طراحی دارند،

 پیشینه پژوهش های داخلی: 2-4-6

بررسی رابطه فراموشی سازمانی با سلامت سازمانی با تاتید بر »به  95امیرحسین سمیعی زفراادی در سال -1

بر روی دانشگاه شاهد پرداخت وی در اغن تحقیق مشخص ترد ته « فرهاگ سازمانی به عاوان متغیر تعدغلگر

رابطه ی بین انواع فراموشی سازمانی و سلامت سازمانی را تعدغل می تاد و بین فرهاگ فرهاگ سازمانی 

سازمانی و سلامت سازمانی رابطه مثبت و معااداری ونود دارد و ارتقا فرهاگ سازمانی مونب ارتقا سلامت 

 سازمانی در سازمان می شود.

ی با عملکرد سازمانی با میانجی گری سلامت بررسی رابطه فرهاگ سازمان»به  95براا  دشتبان خور در سال -2

نفر پرداخت ته نتاغج تحقیق وی 98سازمانی بر روی اداره تل ورزش  و نوانان استان خراسان رضوی به تعداد 

 مشخص ترد ته عملکرد سازمانی و سلامت سازمانی دارای رابطه مستقیم و معاا داری می باشاد.

ه ای سلامت سازمانی در تبیین رابطه فرهاگ سازمانی و رفتار نقش واسط» 95سحر رستگار پور در سال -3

نفر ته نتاغج 150شرروندی سازمانی بر روی تارتاان مرتر فوق تخصصی چشم پرشکی بیااگستر شیراز به تعداد 
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حاصل آن است ته بین تما  متغیر های سلامت سازمانی با رفتار شرروندی رابطه مستقیم و معاا داری ونود 

 دارد.

تاثیر سلامت سازمانی بر نوآوری تارتاان باتونه به نقش میانجی گری »به  95هرا سوادتوهی در سال ز-4

نفر انجا  شد ته نتیجه تحقیق بین دو متغیر  320اعتمادسازمانی در مرتر پژوهش های استان ترران به تعداد 

رچه اعتماد سازمانی افراغش پیدا سلامت سازمانی و اعتماد سازمانی رابطه مستقیم و معااداری ونود دارد و ه

 تاد سلامت سازمانی در سازمان نیرافراغش پیدا می تاد.

تاثیر شاغستگی ها مدغران و ساختار سازمانی بر »در پژوهش خود با عاوان 95براره اتبری زنجانی در سال -5

غستگی مدغران و نوآوری نفر انجا  شد ته نتیجه آن بین شا 171بر روی بانک مسکن به تعداد « نوآوری سازمانی

 سازمانی رابطه ای مثبت و معاادار بین ساختار سازمانی و نوآوری سازمانی رابطه ای مافی و معاا دار ونود دارد.

( در پژوهش خود به بررسی سلامت سازمانی مدارس متوسطه غیرانتفاعی و دولتی 1377اابری توهاجانی)-6

درغافت ته پاغین ترغن حد سلامت سازمانی حماغت ماابع و در شیراز پرداخت و نتیجه آن از ماظر معلمان 

بالاترغن حد سلامت سازمانی بعد روحیه ارار دارد و همچاین در بین سطوح سلامت سازمانی، در پاغین ترغن 

 سطح سلامت سازمانی سطح اداری و در بالاترغن سطح سلامت سازمانی سطح فای ارار دارد.

 ی:پیشینه پژوهش های خارج 2-4-7

( رابطه ی مثبت معای دار بین توانمادی مدرسه و ادراک معلمان از سلامت سازمانی 1999لیکاتا و هارپر )-1

 به دست اوردند هرچه مدرسه ای بر میران علم دانش آموزان خود تاتید می ترد آن مدرسه سالم و توانماد بود

انی با تعرد سازمانی معلمان را در ( با تجرغه تحلیل آماری رابطه سلامت سازم1999سوی و غوچاگ )-2

هاگ تاگ بررسی تردند. نتیجه آن رابطه ی بین سلامت سازمانی و تعرد سازمانی مشروط به وغژگی های 

 معلمان می باشد.
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پژوهشی در رابطه با تاثیر رهبری تحول آفرغن و رابطه آن با فرهاگ  2017لی و همکاران در سال -3

دلات ساختاری پژوهش نشان داد رهبری تحول آفرغن با فرهاگ سازمانی رابطه سازمانی پرداختاد و نتیجه معا

 مستقیم دارد.

در پژوهش خود با عاوان بررسی رابطه رهبری تحول آفرغن با رفتار  2014آتسل و همکاران در سال  -5

ی هستاد شرروندی سازمانی پرداختاد تارتاانی ته رفتار شرروندی سازمانی از خود بروز می دهاد ، تارتاان

ته فراتر از وظاغف تعیین شده در سازمان تلاش  می تااد ته نتیجه اغن پژوهش نشان داد بین رهبری 

 تحول آفرغن و رفتار شرروندی سازمانی رابطه مثبت و معااداری ونود دارد 
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 مقدمه 3-1 

است ته تشف روابط بین پدغده ها هدف آن است امکان تاظیم اصول و  پژوهش فرآغادی ماطقی و معقول

نظرغه ها را ونود نظم و ترتیب بین پدغده ها آن را اغجاد می تاد به همین علت نظم از مرمترغن خصلت ها 

علم به شمار می آغد. اما در اعتبار علمی مرمترغن روش  بررسی می باشد. لذا تارا با استفاده از روش  علمی 

ااسب و نظا  ماد،تکایک های آماری مااسب و داده های معتبر امکان شااساغی نظم و روابط مونود بین م

پدغده ها ونود دارد. به همین دلیل در پژوهش های علمی روش  شااساغی تحقیق از اهمیت زغادی برخوردار 

در نراغت نتیجه تحقیق است در حل مساله محقق تلیات و فرآغاد های تحقیق و راهبرد تعرغف ترده است و 

 اعتبار آن را نشان می دهد.

از سوی دغگر تعرغف شفاف مساله ،بررسی مفاهیم، مبانی نظری موضوع و مطالعات انجا  شده برای تاظیم روش  

باابراغن روش  شااسی تحقیق روش  ها، شیوه هاغی را مورد تونه ارار می دهد ته شااسی معتبر الرامی است 

امعه آماری ، شیوه نمونه گیری و اطلاعاتی ته باغد گردآوری شوند و ابرار نمع آوری طی آن محقق به شرح ن

آنرا می پردازد و چگونگی توصیف داده ها و استاباط های آماری را مشخص می تاد. هدف اصلی مطالعه بررسی 

غن فصل از در انقش میانجی ساختار سازمانی در رابطه بین رهبری تحول گرا و سلامت سازمانی می باشد 

پژوهش به تشرغح روش  تحقیق،نامعه آماری، روش  نمونه گیری، ابرارگرداوری داده ها، رواغی و پاغاغی آن و 

 چگونگی تجرغه و تحلیل داده ها می پردازند.

 روش پژوهش : 3-2

 مبتای بر پرسشاامه است. نرت و از نظر ابرار ر هدف تاربردی است از نظر ماهیت تمیپژوهش حاضر از نظ

 پیماغشی استفاده شده است. روش نمع آوری اطلاعات از 
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در گا  اول به ماظور آشااغی با پیشیاه موضوع مورد پژوهش علاوه بر استفاده از ماابع علمی ، مقالات پژوهشی، 

پاغان نامه ها مورد استفاده ارار گرفته است و سپس با استفاده از روش  پیماغشی به بررسی وضعیت مونود 

 ده است.پرداخته ش

 قلمرو پژوهش: 3-3 

 المرو موضوعی: 3-3-1

میانجی ساختار سازمانی در رابطه بین رهبری تحول گرا و سلامت المرو موضوعی پژوهش حاضر، بررسی نقش 

 سازمانی می باشد.

 المرو مکانی: 3-3-2

 المرو مکانی تحقیق حاضر، دانشگاه صاعتی شاهرود می باشد

 المرو زمانی پژوهش: 3-3-3

 خاتمه غافت. 1400شروع و در دی ماه  1400ماه می باشد ته از مرداد  6زمانی پژوهش، در بازه زمانی  المرو

 جامعه آماری پژوهش: 3-4

نفر است ته  243نامعه آماری پژوهش حاضر تلیه تارتاان دانشگاه صاعتی شاهرود می باشد ته تعداد آن برابر 

ته از  در مجموعه دانشگاه مشغول به تار هستاد. د اراردادینفر تارما 185نفر تارماد رسمی  58شامل تعداد 

 نفر به عاوان نمونه انتخا  شده اند.  144اغن تعداد به روش  نمونه گیری تصادفی ساده تعداد 
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 شیوه گردآوری داده ها: 3-5

 روش  گردآوری اطلاعات در پژوهش حاضر به صورت زغر است:

 روش  پیماغشی: 3-5-1

 عات مورد نیاز تحقیق گردآوری شد از طرغق پرسشاامه اطلا

 پرسشنامه: 3-5-2

گردآوری اطلاعات را در سطح وسیعی امکان پرسشاامه غکی از روش  های گردآوری داده های پیماغشی است 

 نوع پرسشاامه تریه شد: 3پذغر می سازد در پژوهش حاضر نرت نمع آوری اطلاعات 

ونه : غگانه نرادی،نفوذ  7سوال می باشد در  44 سازمانی هوی و فیلدمن ته دارای پرسشاامه سلامت-1

مدغرغت ،ملاحظه، ساخت دهی ، پشتیبانی ، روحیه و تاتید علمی سوالات پرسشاامه براساس طیف پاج گرغاه 

 ای  لیکرت )تاملا موافق تا تاملا مخالف( طراحی شده است.

بعد: تونه فردی ،مدغرغت انفعالی از  4سوال در  24پرسشاامه رهبری تحول آفرغن بارنت و همکاران دارای -2

طرغق استثاا ، مدغرغت فعال از طرغق استثاا و چشم انداز طراحی شد براساس طیف لیکرت نمره گراری شده 

 است.

 سوال و دو مولفه تمرتر و رسمیت طراحی شده است.22دارای  2005پرسشاامه ابعاد ساختارسازمانی وود -3

 ولت امر تجرغه و تحلیل پاسخ ها و نمع بادی آنرا غاری می تاد.استفاده ازغن پرسشاامه ها در سر

 رواغی و پاغاغی ابرار:
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مرم ترغن معیار درستی ساجش، روائی آن است غعای وااعا همان چیری را می ساجد ته اصد اندازه گیری آن 

شد اغن ثبات ساجش را را دارد همچاین اگر ساجش را دوبار تکرار تایم باغد به همان نتاغج برسیم غعای ثابت با

پاغاغی گوغاد ساجشی ته روائی نداشته باشد پاغائی آن نیر ارزشی ندارد به عبارت دغگر روائی بر پاغاغی مقد  می 

 باشد.

 تحقیق:ابزار روایی  3-6

در پژوهش حاضر از پرسشاامه های استاندارد استفاده شده است لذا رواغی آن ها اابل استااد است اغن 

 بار ها توسط متخصصین اصلاح شده و نتیجه نراغی ارائه شده است.پرسشاامه ها 

 تحقیق:ابزار پایایی  3-7

در اغن پژوشه از آلفای ترونباخ اابلیت اعتماد غا پاغاغی غعای در دفعات اندازه گیری اندازه ها ثابت بماناد ته 

 استفاده شده است. نتاغج به شرح ذغل می باشد.

 ساختار زمانیسلامت سا رهبری تحول گرا 

 0.71 0.72 0.76 ضرغب آلفای ترونباخ

 شیوه تجزیه و تحلیل داده ها: 3-8

روش  تجرغه و تحلیل آماری غا روش  تحلیل تمی در مورد به روش  تمی می باشد روش  تجرغه و تحلیل پژوهش 

ستاباطی استفاده داده های تمی تاربرد دارد برای تحلیل تمی در اغن پژوهش از روش  ها آمار توصیفی و آمار ا

 شده است.
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 مقدمه 

در اغن فصل ابتدا به بیان غافته های حاصل از انرای پرسشاامه پرداخته شده است در اسمت اول نتاغج سوالات 

ی تحلیلی و در بخش سو  آمار نمعیت شااختی، در بخش دو  آمار توصیفی حاصل از پرسشاامه ها و نمودارها

استاباطی شامل آزمون پاغاغی و آزمون تعیین نرمالیتی و در نراغت آزمون های رگرسیون خطی و سوبل نرت 

 آزمون فرضیات اراغه می گردد.

 آمار توصیفی دموگرافیک 4-1

 جنسیت  4-1-1

%( 71نفر ) 102%( زن و  29ر )نف 42بر اساس اطلاعات نمع آوری شده از پرسشاامه انرا شده پژوهش تعداد  

 خلاصه غافته های ناسیت را شکل میدهد. 1-4و نمودار  1-4مرد می باشاد ندول 

 مرد زن 

 102 42 فراوانی

 %71 %29 درصد فراوانی

 

 

42زن؛‌  

102مرد؛‌  
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  تحصیلیمدرک  4-1-2

نس و   نفر بر اساس اطلاعات نمع آوری شده از پرسشاامه انرا شده پژوهش تعداد   نفر )( دارای مدرک لیسا

خلاصه غافته های  2-4و نمودار  2-4)( مدرک فوق لیسانس و   نفر)( مدرک دتترا می باشاد می باشاد ندول 

 مدرک تحصیلی را نشان میدهد.

 دتترا فوق لیسانس لیسانس و تمتر 

 4 85 55 فراوانی

 %3 %59 %38 درصد فراوانی
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 سابقه خدمت 4-1-3

یت سابقه خدمت نمونه آماری را نشان می دهد همانگونه ته اطلاعات نشان می وضع 3-4و نمودار  3-4ندول 

 دهد تمترغن فراوانی و بیشترغن فراوانی می باشاد.

 سال و بیشتر 21 سال 20تا  16 سال 15تا  11 سال 10تا  6بین  سال و تمتر 5 

 8 54 41 32 9 فراوانی

 %6 %38 %28 %22 %6 درصد فراوانی
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 ار توصیفی متغیرهای پژوهشآم 4-2

 توصیف پرسشنامه سلامت سازمانی 4-2-1

می  3.5تحلیل آمار توصیفی پرسشاامه سلامت سازمانی موغد آن است ته در تلیه مولفه ها میانگین بیش از 

تاغی نرت ساجش به تار رفته است(. بیشترغن میانگین متعلق به ملاحظه و ساخت دهی  5باشد)طیف لیکرت 

 متعلق به روحیه می باشد.  و تمترغن

 وارغانس انحراف معیار میانگین 

 .246 .49563 3.77 سلامت سازمانی

 .255 .50531 3.84 غگانه نرادی 

 .225 .47424 3.69 نفوذ مدغرغت 

 .202 .44955 3.87 ملاحظه 

 .252 .50169 3.87 ساخت دهی

 .247 .49725 3.74 پشتیبانی  

 .190 .43632 3.59 روحیه 

 .246 .49563 3.84 تاتید علمی
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 توصیف پرسشنامه رهبری تحول آفرین 4-2-2

 3.5تحلیل آمار توصیفی پرسشاامه رهبری تحول آفرغن موغد آن است ته در تلیه مولفه ها میانگین بیش از 

 یتونه فردتاغی نرت ساجش به تار رفته است(. بیشترغن میانگین متعلق به  5می باشد)طیف لیکرت 

 و تمترغن  متعلق به مدغرغت انفعالی از طرغق استثاا می باشد. استثاا قغفعال از طر تغرغمد و

 وارغانس انحراف معیار میانگین 

 .457 .67615 3.75 رهبری تحول آفرغن

 .463 .68024 3.79 تونه فردی

 .631 .79443 3.68 مدغرغت انفعالی از طرغق استثاا

 .819 .90481 3.79 مدغرغت فعال از طرغق استثاا

 1.263 1.12394 3.74 چشم انداز
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 توصیف پرسشنامه ابعاد ساختاری 4-2-3

می  3.5تحلیل آمار توصیفی پرسشاامه ابعاد ساختاری موغد آن است ته در تلیه مولفه ها میانگین بیش از 

ه  رسمیت و تمترغن  تاغی نرت ساجش به تار رفته است(. بیشترغن میانگین متعلق ب 5باشد)طیف لیکرت 

 متعلق به تمرتر می باشد.

 وارغانس انحراف معیار میانگین 

 .396 .62918 4.16 ابعاد ساختاری

 .387 .62195 4.11 تمرتر

 .339 .58218 4.21 رسمیت

 

3/5

3/6

3/7

3/8

3/9

4

4/1

4/2

4/3

‌تمرکز

‌رسمیت

‌مدیریت‌فعال‌از‌طریق‌استثنا

‌چشم‌انداز
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 پایایی 4-3

گر اغن ضرغب غک است به اغن معاا ته اگر ضرغب صفر باشد عد  پاغاغی و ا 1داماه ضرغب پاغاغی از صفر تا +

همچاین در اغن پژوهش پاغاغی برای همه متغیرها و مولفه های آن انرا  .دهد باشد پاغاغی تامل را نشان می

می باشد ته نتاغج اابل ابول  0.7شده است. نتاغج نشان می دهد ضرغب آلفای ترونباخ در همه موراد بالاتر از 

غن ضرغب پاغاغی ثبات داخلی است ته در بیشتر مطالعات از آن تر روش  پاغاغی آلفای ترونباخ معمولمی باشد. 

 .ساجادهاغی است ته غک سازه را می شود و معرف میران تااسب گروهی از آغتم استفاده می 

 می باشد. 0.71و ساختار سازمانی  0.76، رهبری تحول آفرغن 0.72ضرغب پاغاغی پرسشاامه سلامت سازمانی 

 

 

4/11 

4/21 

4/06 4/08 4/1 4/12 4/14 4/16 4/18 4/2 4/22

‌تمرکز

‌رسمیت
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ضرغب آلفای  

 ترونباخ

 داد سوالاتتع

  0.72 سلامت سازمانی

  0.71 غگانه نرادی 

  0.73 نفوذ مدغرغت 

  0.70 ملاحظه، 

  0.75 ساخت دهی

  0.78 پشتیبانی  

  0.72 روحیه 

  0.71 تاتید علمی

 

ضرغب آلفای  

 ترونباخ

تعداد 

 سوالات

  0.76 رهبری تحول آفرغن

  0.72 تونه فردی

  0.73 تثاامدغرغت انفعالی از طرغق اس

  0.78 مدغرغت فعال از طرغق استثاا

  0.75 چشم انداز
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ضرغب آلفای  

 ترونباخ

تعداد 

 سوالات

  0.71 ابعاد ساختاری

  0.73 تمرتر

  0.72 رسمیت

 

 تعیین توزیع آماره -4-4

تفاده می اسمیرنوف نرت مشخص تردن نرمال غا غیرنرمال بودن مؤلفه های مدل اس –از آزمون تولموگروف 

در تما  مؤلفه های  sigآمده است. همانطور ته مشاهده می شود مقدار  10-4شود. نتاغج اغن آزمون در ندول 

 درصد است، در نتیجه فرض صفر رد نمی گردد غعای توزغع داده ها نرمال می باشد. 5تحقیق بیشتر از 

 فرض صفر: توزغع داده ها نرمال می باشد.

 نرمال نمی باشد.فرض غک: توزغع داده ها 

 نتیجه مقدار آماره سطح معای داری 

 نرمال می باشد. 0.113 0.001 سلامت سازمانی

 نرمال می باشد. 0.112 0.000 غگانه نرادی

 نرمال می باشد. 0.117 0.001 نفوذ مدغرغت

 نرمال می باشد. 0.106 0.000 ملاحظه،

 نرمال می باشد. 0.084 0.001 ساخت دهی

 نرمال می باشد. 0.094 0.000 یپشتیبان
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 نرمال می باشد. 0.321 0.001 روحیه

 نرمال می باشد. 0.372 0.000 تاتید علمی

 

 نتیجه مقدار آماره سطح معای داری 

 نرمال می باشد. 0.113 0.031 رهبری تحول آفرغن

 نرمال می باشد. 0.112 0.000 تونه فردی

 نرمال می باشد. 0.117 0.002 مدغرغت انفعالی از طرغق استثاا

 نرمال می باشد. 0.106 0.014 مدغرغت فعال از طرغق استثاا

 نرمال می باشد. 0.084 0.000 چشم انداز

 ج

 نتیجه مقدار آماره سطح معای داری 

 نرمال می باشد. 0.096 0.000 ابعاد ساختاری

 نرمال می باشد. 0.032 0.000 تمرتر

 باشد. نرمال می 0.135 0.000 رسمیت

 

 آزمون فرضیات 4-4

 فرضیه اصلی:

 رهبری تحول گرا بر سلامت سازمانی با دخالت متغیر میانجی ساختار سازمانی تاثیر معاا داری دارد.

 فرض صفر: رهبری تحول گرا بر سلامت سازمانی با دخالت متغیر میانجی ساختار سازمانی تاثیر معاا داری ندارد.

 سلامت سازمانی با دخالت متغیر میانجی ساختار سازمانی تاثیر معاا داری دارد. فرض غک: رهبری تحول گرا بر
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آزمون سوبل برای انجا  استاباط در مورد ضرغب اثر استفاده می شود آزمون سوبل نرت بررسی و آزمون فرضیه 

ین نرمال برای توان از تخم بطور تلی در آزمون سوبل میغا به عبارتی میانجی استفاده نمود.   ,  غیرمستقیم

توان فرضیه صفر را  داری رابطه استفاده ترد. با داشتن برآورد خطای استاندارد اثر غیرمستقیم می بررسی معای

 به خطای استاندارد آن. به عبارت دغگر مقدار ab برابر است با نسبت Z در مقابل فرض مخالف آزمون ترد. آماره

Z-Value آورغم را از رابطه زغر بدست می: 

 

 :در اغن رابطه

a: ضرغب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی 

b: ضرغب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته 

Sa: خطای استاندارد مسیر متغیر مستقل و میانجی 

Sb: خطای استاندارد مسیر متغیر میانجی و وابسته 

 

 

 

 

 

 رهبری تحول آفرغن

 ساختار سازمانی

 سلامت سازمانی

a(sa) b(sb) 

c 
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% اطمیاان( بیشتر شده است 95ای آزمون)% سطح خط5با تونه به اغاکه ناحیه معای داری در آزمون سوبل از 

% اطمیاان می توان گفت ساختار سازمانی 95غعای با  )ابول میگردد( دلیل برای رد فرض صفر ونود ندارد

 رابطه بین رهبری تحول گرا و سلامت سازمانی را تحت تاثیر ارار نمیدهد لذا فرضیه رد می گردد

 با دخالت متغیر میانجی ساختار سازمانی تاثیر معاا داری ندارد. فرض صفر: رهبری تحول گرا بر سلامت سازمانی

 فرض غک: رهبری تحول گرا بر سلامت سازمانی با دخالت متغیر میانجی ساختار سازمانی تاثیر معاا داری دارد.

 

 فرضیات فرعی:

 ساختار سازمانی بر سلامت سازمانی تاثیر معاا داری دارد

 ر سلامت سازمانی تاثیر معاا داری نداردفرض صفر: ساختار سازمانی ب

 فرض غک: ساختار سازمانی بر سلامت سازمانی تاثیر معاا داری دارد

می باشد. همچاین میران همبستگی تعدغل شده   0.76نتاغج نشان میدهد ته همبستگی بین دو متغیر اصلی 

 می باشد. 0.58پس از حذف خطاها برابر 

درصد تغییرات  11.8طه خطی در خرونی شماره دو آزمون نشان می دهد ته آزمون آنوا نرت بررسی ونود راب

می باشد ته از سطح خطای آزمون  0.000در داخل مدل توسط متغیر تعیین می گردد و ناحیه معای داری 

 % تمتر است لذا فرض صفر رد میگردد و رابطه هم خطی بین دو متغیر تاغید می گردد.5غعای 
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بدست آمده است ته  0.000اغید رابطه خطی در آنوا  نتیجه سطح معای داری برابر در خرونی سو  پس از ت

% 0.73نشان می دهد ته متغیر مستقل )پیش بین( بر متغیر وابسته )ملاک( تاثی معای داری دارد میران تاثیر 

 می باشد.

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .767a .588 .586 .22754 

a. Predictors: (Constant), ساختار 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 11.832 1 11.832 228.536 .000b 

Residual 8.284 160 .052   

Total 20.116 161    

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.027 .189  5.447 .000 

 000. 15.117 767. 048. 731. ساختار

 

 

 رهبری تحول گرا بر سلامت سازمانی تاثیر معاا داری دارد

 فرض صفر: رهبری تحول گرا بر سلامت سازمانی تاثیر معاا داری ندارد

 فرض غک: رهبری تحول گرا بر سلامت سازمانی تاثیر معاا داری دارد
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می باشد. همچاین میران همبستگی تعدغل شده   0.68نتاغج نشان میدهد ته همبستگی بین دو متغیر اصلی 

 می باشد. 0.47پس از حذف خطاها برابر 

درصد تغییرات  9.5دهد ته  آزمون آنوا نرت بررسی ونود رابطه خطی در خرونی شماره دو آزمون نشان می

می باشد ته از سطح خطای آزمون  0.000در داخل مدل توسط متغیر تعیین می گردد و ناحیه معای داری 

 % تمتر است لذا فرض صفر رد میگردد و رابطه هم خطی بین دو متغیر تاغید می گردد.5غعای 

بدست آمده است ته  0.000داری برابر در خرونی سو  پس از تاغید رابطه خطی در آنوا  نتیجه سطح معای 

% 0.55نشان می دهد ته متغیر مستقل )پیش بین( بر متغیر وابسته )ملاک( تاثی معای داری دارد میران تاثیر 

 می باشد.

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .688a .473 .470 .25734 

 

 

ANOVA
a 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 9.520 1 9.520 143.762 .000b 

Residual 10.596 160 .066   

Total 20.116 161    

 

Coefficients
a 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.625 .188  8.644 .000 

 000. 11.990 688. 046. 557. رهبری

 



74 
 

 رهبری تحول گرا بر ساختار سازمانی تاثیر معاا داری دارد

 فرض صفر: رهبری تحول گرا بر ساختار سازمانی تاثیر معاا داری ندارد

 فرض غک: رهبری تحول گرا بر ساختار سازمانی تاثیر معاا داری دارد

می باشد. همچاین میران همبستگی تعدغل شده   0.62-دهد ته همبستگی بین دو متغیر اصلی نتاغج نشان می

 می باشد. 0.38-پس از حذف خطاها برابر 

درصد تغییرات  8.6آزمون آنوا نرت بررسی ونود رابطه خطی در خرونی شماره دو آزمون نشان می دهد ته 

می باشد ته از سطح خطای آزمون  0.000ای داری در داخل مدل توسط متغیر تعیین می گردد و ناحیه مع

 % تمتر است لذا فرض صفر رد میگردد و رابطه هم خطی بین دو متغیر تاغید می گردد.5غعای 

بدست آمده است ته  0.000در خرونی سو  پس از تاغید رابطه خطی در آنوا  نتیجه سطح معای داری برابر 

%  -53ر متغیر وابسته )ملاک( تاثی معای داری دارد میران تاثیر نشان می دهد ته متغیر مستقل )پیش بین( ب

می باشد. تاثیر مافی می باشد غعای با افراغش رهبری تحول گرا ساختار سازمان از تمرتر و رسمیت تمتری 

 برخوردار می شود
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Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 -.625a -.390 -.386 .29038 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 8.628 1 8.628 102.322 .000b 

Residual 13.492 160 .084   

Total 22.120 161    

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.748 .212  -8.239 .000 

 000. 10.115- 625.- 052.- 531.- رهبر

 

 ساغر غافته های پژوهشی 4-5

 ی، معاونتآموزش ی،معاونتو مال  یادار ی،معاونتمعاونت پژوهشمعاونت اصلی دانشگاه غعای  4در اغن اسمت 

فرضیات فرعی به صورت نداگانه مورد بررسی و استتاتاج نتاغج ارار گرفته اند. نتاغج تمامی  ی بر اساسفرهاگ

 اما تاثثیر میانجی رد می گردد. معاونترا نشان داده است ته تاثیر متغیر پیش بین بر ملاک معای دار می باشد.
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تاثیر ساختار سازمانی بر سلامت تاثیر 

 سازمانی

سلامت رهبری تحول گرا بر تاثیر 

 سازمانی

رهبری تحول گرا بر ساختار تاثیر 

 سازمانی

 

SM 
BET

A 
R SM BETA R SM 

BET

A 
R 

0.26 0.48 0.51 0.021 0.52 0.56 -0.32 -0.54 -0.57 
معاونت 

 پژوهشی

0.18 0.43 0.50 0.012 0.48 0.51 -0.21 -0.42 -0.49 

معاونت 

اداری  و 

 مالی

0.098 0.45 0.48 0.021 0.52 0.56 -0.21 -0.49 -0.51 
معاونت 

 آموزشی

0.026 0.48 0.52 0.021 0.52 0.56 -0.29 -0.48 -0.50 
معاونت 

 فرهاگی

 

  آزمون سوبل

 آماره آزمون سطح معای دار نتیچه 

 معاونت پژوهشی 1.234 0.10 فااد تاثیر میانجی در معاونت پژوهشی

 معاونت اداری  و مالی 1.203 0.121 فااد تاثیر میانجی در معاونت اداری  و مالی

 معاونت آموزشی 6.087 0.240 فااد تاثیر میانجی در معاونت آموزشی

 معاونت فرهاگی 0.87 0.182 فااد تاثیر میانجی در معاونت فرهاگی
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 فصل پنجم

 بحث و نتیجه گیری

 

 

 

 

 

 

 

 



78 
 

 مقدمه  5-1

ن ته بر پاغه ی فرضیات علمی است اثبات گردد غک پژوهش زمانی تکمیل می گردد ته نتاغج بدست امده از ا

در فصل آخر اغن پژوهش داده ها و فرضیات فصل چرار  مورد ارزغابی و خلاصه می شود و با تحلیل و بررسی 

فرضیات فصل اول به آنرا پاسخ داده می شود همچاین گرارشی از پژوهش های محققان ارائه می شود و در گا  

 غت پیشاراد هاغی برای پژوهش های آغاده ارائه می شود.بعدی پیشارادات و در نرا

 بحث و نتیجه گیری 5-2

در ادبیات پژوهش و تحقیق در سازمان سلامت سازمان از مباحث پیچیده و مرمی است ته تونه محققان 

 تازه لاغدن و تلیاگل  معتقد بودند ته سلامت سازمانی مفرو  تقرغباً رفتاری و تمی را  بخود نلب نموده است.

ای است و تارا شامل  تواناغی سازمان برای انجا  وظاغف به طور مؤثر نیست بلکه شییامل تواناغی سازمان برای 

رشد و بربود نیر میگردد. ناظران در سازمانرای سالم تارتاانی متعرد و وظیفه شااس، روحیه بالا، تانالرای 

ناغی است ته افراد میخواهاد در آنجا بماناد و تار تااد  ارتباطی باز و موفقیت بالا مییاباد و غک سازمان سالم

 و به آن افتخار تااد و خود افرادی سودماد و مؤثر هستاد

 پارسونر سلامت سازمانی در سه سطح اصلی و هر بعد بر اساس مؤلفه هاغی به شرح زغر است به زعم 

  یوتأتید علم  هیسطح فای شامل  روح -1

 یبانیو پشت یساخت ده ،یمل ملاحظه گرشا یتغرغو مد یسطح ادار-2

 ینراد یگانگغو یرغشامل نفوذ مد یسطح نراد-3
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( خاطر نشان ترد ته سازمان همیشه سالم نخواهد بود. به نظر او سلامت سازمانی به دوا  و بقای 1959) ماغر

بیشتر اشاره سازمان در محیط خود و سازگاری با آن و ارتقاء و گسترش  تواناغی خود برای بقاء و سازش  

 (1986ن،غمیکاد)وا

سرپرستی، امایت تاری، شراغط تاری، مقا  و مارلت، سطح حقوق و دستمرد، استقرار روابط متقابل دو نانبه، 

سرپرستان، همکاران و مرئوسان و زندگی شخصی تارتاان را برای تأمین و حفظ سلامت سازمان لاز  دانسته 

است چاان تارمادان را دچار عد  رضاغت سازد ته سازمان را ترک است و معتقد است نبود اغن عوامل ممکن 

 (1392)محمدی،ترده و مونودغت آن را به مخاطره اندازند

بر اغن اساس ساختار سازمانی و رهبری و مدغرغت باغد مورد بررسی ارار گیرند در اغن پژوهش نیر با هدف 

متغیر میانجی در دانشگاه صاعتی شاهرود صورت  با دخالت بررسی تاثیر رهبری تحول گرا بر سلامت سازمانی

گرفته است ته نتاغج موغد آن است ته ساختار سازمانی رابطه بین رهبری تحول گرا و سلامت سازمانی را تحت 

تاثیر ارار نمیدهد لذا فرضیه رد گردغده است درتونیه اغن مسئله می توان گفت سلامت سازمانی مستقیما از 

رفت چرا ته مدغران الگوی عملکردی می باشاد اما رهبری به واسطه ساختار نمیتواند رهبری تاثیر خواهد گ

 سلامت را متاثر نماغد.

 همچاین در خصوص فرضیات دغگر نتاغج نشان داده است ته :

ساختار سازمانی بر سلامت سازمانی تاثیر معاا داری دارد در خصوص غافته های اغن پژوهش غعای رابطه -

و ساختار سازمانی با نتاغج دتتر تر  الله دانش فرد در پژوهشی رابطه ساختار سازمانی و میران  سلامت سازمانی

سلامت سازمانی در  دانشگاه های دولتی، علو  پرشکی، آزاد و مراتر پیا  نور بررسی ترد مطابقت دارد ته نتیجه 

ساغر ابعاد ساختار سازمانی غعای  اغن پژوهش آن است ته ساختار دانشگاه ها از لحاظ تمرتر گراغی نسبت به

رسمیت گراغی و پیچیدگی بوروتراتیک تر است همچاین دانشگاه های دولتی از لحاظ تمرتر گراغی و رسمیت 

گراغی نسبت به ساغر دانشگاه ها بوروتراتیک تر است و دانشگاه علو  پرشکی نسبت به سه دانشگاه دغگر )دولتی، 
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نی بالاتری برخوردار است و در نراغت بین ساختار سازمانی و سلامت سازمانی پیا  نور، آزاد( از سلامت سازما

 رابطه مستقیم و معااداری ونود دارد.

 نتاغج نشان داد ته  ساختار سازمانی بر سلامت سازمانی تاثیر معاا داری دارد و اغن تاثیر مثبت است.

ته های اغن پژوهش در خصوص رابطه رهبری رهبری تحول گرا بر سلامت سازمانی تاثیر معاا داری دارد غاف-

تحول گرا بر سلامت سازمانی با نتاغج عباس اائدی و سعید رازای مطابقت دارد. نتاغج نشان می دهد تمامی ابعاد 

رهبری تحول آفرغن رابطه معااداری بر سلامت سازمانی دارند به اغن صورت ته مدغران دارای سبک رهبری 

دوستانه و اغجاد همبستگی بین تارتاان و اغجاد روابطی بر پاغه اعتماد به گسترش  تحول گرا با اغجاد رابطه 

 سلامت سازمانی در سازمان تمک می تااد.

اغن غافته با نتاغج پژوهش رستگار نیر همسو می باشد ته رفتار های نشات گرفته از رهبری به طور مستقیم بر 

هاگامی رخ می دهد ته مدغران تارتاان را در تصمیم  سلامت سازمانی تاثیر می گذارد رهبری تحول آفرغن

گیری ها مشارتت دهاد در آن ها انگیره اغجاد تااد و باعث شوند تارتاان فقط به نفع شخصی خود نیاندغشاد 

و فراتر از اهداف خود غعای اهداف سازمان را مدنظر ارار دهاد ته اغن مرم مونب افراغش رضاغتمادی تارتاان، 

 طور تلی مونب افراغش سلامت سازمانی در سازمان خواهد شد.  رهبران و به

 نتاغج نشان داد ته  رهبری تحول گرا بر سلامت سازمانی تاثیر معاا داری دارد و اغن تاثیر مثبت است.

رهبری تحول گرا بر ساختار سازمانی تاثیر معاا داری دارد غافته های اغن پژوهش در خصوص رابطه رهبری -

ساختار سازمانی با نتاغج علی افشاری و نسرغن ارشدی مطابقت دارد بدغن صورت ته رهبران تحول تحول گرا و 

آفرغن با حماغت از تارتاان مونب افراغش انگیره تارتاان شده ته انگیره تارتاان از عوامل مرم ساختار 

 سازمانی است.

 داری دارد و اغن تاثیر مثبت است. نتاغج نشان داد ته  رهبری تحول گرا بر ساختار سازمانی تاثیر معاا



81 
 

 پیشنهادات بر گرفته از پژوهش 5-3

با تونه به نمره بالای سبک رهبری تحول گرا با رسمیت و تمرتر رابطه ای عکس دارد لذا پیشاراد می گردد  -1

و رسمیت و تمرتر در سازمان به تمرتر زداغی و تاهش سطوح سازمانی نرت بربود نرغان امور ، تصمیم گیری 

 افراغش خلاایت اادا  شود

پوغاغی سازمان سازمان، تونه را به شراغطی نلب می تاد ته رشد و توسعه سازمان را تسریل ترده  سلامت -2

را تسریل می نماغد لذا به مدغران پیشاراد می گردد نسبت به بربود سلامت از طرغق بربود سبک های رهبری 

 اادا  نماغاد.

رانی در سطوح میانی مدغرغتی در دانشگاه استفاده شود ته دارای سبک رهبری پیشاراد می شود از مدغ -3

تحول آفرغن بوده ته در نتیجه با شرتت دادن تارتاان در تصمیم گیری ها و استفاده از اغده های نو باعث اغجاد 

 روحیه مشارتتی در تارتاان شده ته در نراغت ماجر به رضاغت شغلی و سلامت سازمانی خواهد شد.

 پیشنهاد به دیگر پژوهشگران 5-4

 بررسی تاثیر سلامت سازمانی بر تعرد و افراغش تیفیت خدمات  -1

 بررسی تاثیر ساختار بر تعلق سازمانی تارتاان و مشارتت و تعرد  -2

ساختارسازمانی را در سازمان هاغی ته اهداف غیر آموزشی  رابطه بین مولفه های رهبری تحول آفرغن بر -3

 بررسی تااد.و غا خدماتی دارند 

 .سلامت سازمانی با انواع رهبری ها بررسی شودرابطه  -4
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 محدودیت های پژوهش 5-5

 اطلاع نداشتن تارتاان از اهمیت و ضرورت پژوهش(1

آن محدود تردن نامعه آماری به تلیه تارتاان )رسمی و اراردادی( دانشگاه صاعتی شاهرود و تعمیم (2

 به ساغر دانشگاه 

 ها دشوار است.

(بی داتی برخی از پاسخ دهادگان و محافظه تاری تارتاان در پاسخ به سوالات پرسشاامه ها از دغگر 3

 محدودغت های پژوهش می باشد
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 و پردازان نظرغه دغدگاه از سازمانی تعرد مسلم، صالحی، و علی تلجاهی، بااری اسماعیل، محمد انصاری،

 35-72 ،31 ،1389پلیس، انسانی توسعه ماهاامه دو آن، بربود در انسانی ماابع مدغرغت ایراهبرده نقش

 «طراحی ساختار سازمانی(»1385اعرابی ،سید محمد )

 رفتار بر سازمانی عدالت تاثیر بررسی(»1392) شعله ، زتیانی و حسن فرد، داناغی و اصغر ،علی فانی

 «سازمانی سلامت و سازمانی شرروندی

 «نقش مدغرغت تحول افرغن در مدغرغت تغییر(»1387غان،مردی و غردان شااس، مردی )نمشید

بررسی تاثیر ساختار سازمانی بر تحلیل (»1398خدابخشی، محمد و صمد زاده، مرغم و مبارتی، حسین )

 «رفتگی شغلی تارتاان حوزه ستادی وزارت برداشت درمان و اموزش  پرشکی

بررسی نقش (»1398مد حسین و واافی، علی و تانوران، مرضیه )صیف، محمد حسن و تمانی، سید مح

 «میانجی ساختار سازمانی با رهبری تحول گرا و چرخه حیات سازمانی تارتاان

 ( روش  شااسی تیفی مدغرغت: روغکرد نامع، انتشارات اشراای1394داناغی،الوانی فرد )

 گیری و مقابله با ان از طرغق وضع اوانین( فساد اداری روش  های پیش1396خالصی، رضا و خالصی، امین )

بررسی رابطه بین سلامت سازمانی و  (1388) فرشته ناوری و حسین استادی و عیلیمحمداسما انصاری

 نگرش  های مثبت تاری تارتاان در ادارات امور مالیاتی استان اصفران

 زمیایی  نیروی در شاغل پرستاران یماندگار به تماغل با سازمانی تعرد رابطه فرزاد، اانارغه و محمد زاهدی،

 .19-26 ،73 ،24دوره ،1390اغران، پرستاران نشرغه اغران، اسلامی نمروری ارتش

-124 ، 77 ،1388انسانی، علو  مجله ، آن بر موثر عوامل بررسی و معلمان سازمانی تعرد علی، محمد زتی،

97. 
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 انسانی، علو  پژوهشی علمی فصلاامه آفرغن، تحول رهبری ابعاد و ماهیت بر تحلیلی ابراهیم، محمد ساجقی،

 .27-28 ازدهم،غ سال ،1380

 بر آفرغن تحول رهبری تاثیر مردی، سید سرخوش ، حسیای و برزو پوزنجانی، فرهی ابراهیم، محمد ساجقی،

 ،32نریم،  ،سیال 1390دفیاعی،  راهبیردی  فصیلاامه  دفیاعی،  سازمان کغ در سازمانی تعرد و سازمانی فرهاگ

136، 111  . 

؛ ترنمیه سیید محمید اعرابیی و داود     “تحقیق پیمایشی: راهنماای عمال  ”(، 1379ادواردز و همکاران،)

 اغردی، ترران، دفتر پژوهشرای فرهاگی.

بررسی رابطه بین سلامت سازمانی باوظایف شاش گاناه مدیرانوموزشای    "، ( 1381)  ، تمال .آاائی

 ارشد، ترران ، دانشگاه علامرطباطباغیپاغان نامه تارشااسی  ،"مدارس متوسطه شهرستان مهاباد

دختراناه   ییو تعهد معلمان در مادارس راهنماا   یسلامت سازمان ینارتباط ب"(،1381) ی. ر،اندرود

 یتیو علو  ترب یمعلم ترران، دانشکده روانشااس یتارشد، دانشگاه ترب ینامه تارشااس غان، پا "شهر تهران

بررسی مفهوم تعهد سازمانی از دیدگاه اعضای ”(، 1385میه،) ثااگو.اتر ؛ نیکروش . ماصوره؛ دباغی. فاط

-1، ص52،دوره سییردهم، شماره83، مجله دانشگاه علو  پرشکی اغران “هیات علمی پرستاری و مامایی

10 

 .16-21، ص 159شماره  یر،، ماهاامه تدب"یسلامت سازمان"(، 1384) یاعلی،حس .ناهد
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رابطاه سالامت ساازمانی و تعهاد در     "(، 1390وود، )پیور. دا نعفری.حسن؛ محمدغان.مریدی؛ حسیین  

مجله علمیی   ،"های آموزشی منتخب دانشگاه علوم پزشکی جندی شاپور اهوازکارکنان بیمارستان

 49-41، صص 1پژوهشی نادی شاپور، سال چرار ، شماره 

ان در بررسی رابطه ی بین سلامت سازمانی و تعهد سازمانی معلم"، ( 1384)  ،محسن. ذوالقدر نسب

، پاغان نامه ی تارشااسی ارشد، دانشگاه تربیت  "82  83مقطع ابتدائی شهر همدان در سال تحصیلی 

 معلم ترران.

، فصلاامه مصباح ، سال دهم،  "بررسی سلامت سازمانی مدارس شهرضا "، ( 1380)  ،محمدعلی .زتی

 71 - 87، صفحات  38شماره ی 

در آموزش  و پرورش ، شیماره   غرغت، فصلاامه مد"در مدرسه ینسازما تسلام"(، 1378) ی،عل. علااه باد

 .14-33، ص 21

بررسی وضعیت سلامت سازمانی مادارس متوساطه دولتای و    "، ( 1377)  ،فرزاد . اابری توهاجانی

 پاغان نامه ی تارشااسی ارشد. دانشگاه شیراز. ،" غیرانتفاعی شهرستان شیراز از دیدگاه معلمان

 ، ترران، انتشارات سرمه“سازمان و مدیریت رویکردیپژوهشی”، (1380مقیمی.سیدمحمد،)

بررسی میزان سلامت سازمانی ادارات آموزش و پرورش استانچهارمحال "،( 1381نادری بلدانی ) 

 پاغان نامه تارشااسی ارشد . مرتر آموزشمدغرغت دولتی،"بختیاری برطبق الگوی هوی و فیلدمن
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 پرسشنامه

 به نا  خدا 

 پاسخگوی ارنماد با سلا  و احترا 

 میانجی ساختار بررسی نقش » به استحضار می رساند، پرسشاامه حاضر به ماظور انرای غک پژوهش با عاوان 

 طراحی و ارائه گردغده است.« تحول گرا و سلامت سازمانی سازمانی در رابطه بین رهبری

 از آنجاغی ته دستیابی به نتاغج صحیح و علمی بستگی به اظرار نظر های حضرتعالی دارد. خواهشماد است با 

 ارائه پاسخ های دایق خود به پرسش های مطرح شده محقق را در گردآوری اطلاعات مورد نیاز غاری فرماغید. 

 تر است پرسشاامه بدون نا  و اطلاعات آن فقط نرت انجا  پژوهش به تار گرفته شده و تاملا محرمانهلاز  به ذ

 تلقی خواهد شد و پیشاپیش از همکاری و دات نظر شما سپاسگذار . 

 الف: جمعیت شناختی تحقیق

  ☐سال  50بالای     ☐سال  50تا   40      ☐سال 40تا  35      ☐الس 35تا 30     ☐سال 30سن زغر 

 

   ☐زن  ☐ناسیت: مرد

 

  ☐و دتتریتارشااسی ارشد  ☐تارشااسی  ☐تحصیلات: تاردانی
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 ب: سوالات پرسشنامه

 سلامت سازمانی

 همیشه عبارت ردغف

 

 غالباً

 

 گاهی

 

 بادرت

 

 هرگر

 

      از تارمادان در مقابل خواسته های نامعقول اربا  رنوع حماغت می شود. 1

      محل تار  )دفتر/ مرتر/ ...( در مقابل فشار های محیطی آسیب پذغر است. 2

خواسته های اربا  رنوع، حتی هاگامی ته با برنامه مدون محل  3

 تار )دفتر/ مرتر/ ...( همخوانی ندارند، پذغرفته می شود.

     

ر می تارمادان احساس می تااد ته اربا  رنوع آنرا را تحت فشار ارا 4

 دهد.

     

ای از اربا  رنوع در مدغران محل تار )دفتر/ مرتر/ ...( نفوذ های وغژهگروه 5

 دارند.

     

      محل تار )دفتر/ مرتر/ ...(، خواسترای فوری اربا  رنوع را می پذغرد. 6

عده الیلی از اربا  رنوع معترض، می تواناد سیاست و خط مشی محل  7

 ..( را تغییر دهاد.تار )دفتر/ مرتر/ .

     

      مدغر  هر آنجه از تارمادان خود می خواهد به دست می آورد. 8

های مدغر)محل تار ( از سوی رؤساغش موردتونه ندی ارار می توصیه 9

 گیرد.

     

      مدغر  اادر است ته بر اادامات رؤسای خود تأثیر بگذارد. 10

      تار تاد. خودرئیس بالاترمدغر  اادر است ته به خوبی با  11

      مدغر  با موانع و دشواری هاغی از سوی رؤسای خود موانه می شود . 12

      مدغر ، صمیمی و خونگر  است. 13

      مدغر  با همه تارمادان به عاوان همتای خود تار می تاد. 14

      مدغر  به پیشارادات تارمادان عمل می تاد.  15

      به اغجاد تغییرات علااماد است. مدغر  16

      مدغر  مرااب رفاه شخصی تارمادان است.  17

      مدغر  از  تارمادان می خواهد ته اواعد و مقررات معیای را رعاغت تااد. 18

      مدغر  افکار و نگرش  های خود را به روشای مطرح می تاد. 19

      نرا چه انتظاری دارد.مدغر  به تارمادان می گوغد ته از آ 20
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      مدغر  ضوابط معیای را برای عملکرد تارمادان تعیین می تاد. 21

      مدغر  تارهاغی را ته ارار است انجا  دهد، برنامه رغری می تاد. 22

      مواد و اطلاعات اضافی به درخواست تارمادان فراهم می شود. 23

ده در محل تار در اختیار تارمادان ارار می مواد و لواز  تافی برای استفا 24

 گیرد.

     

      تارمادان، لواز  اداری ضروری را درغافت می تااد. 25

      مواد و لواز  آموزشی مکمل برای استفاده در دسترس تارمادان است. 26

 

      تارمادان به مواد و اطلاعات آموزشی مورد نیاز خود دسترسی دارند. 27

رمادان محل تار )دفتر/ مرتر/ ...(، نسبت به غکدغگر لطف و محبت تا 28

 دارند.

     

      تارمادان محل تار )دفتر/ مرتر/ ...(، غکدغگر را دوست می دارند. 29

تارمادان محل تار )دفتر/ مرتر/ ...(، نسبت به غکدغگر بی تفاوت و بی  30

 اعاتا هستاد.

     

مرتر/ ...(،  نسبت به غکدغگر اظرار دوستی می  تارمادان محل تار )دفتر/ 31

 تااد.

     

      تارمادان محل تار )دفتر/ مرتر/ ...(، از همدغگر تااره گیری می تااد. 32

      روحیه تارمادان محل تار )دفتر/ مرتر/ ...(، اوی است. 33

نود میان تارمادان محل تار )دفتر/ مرتر/ ...(، حس اعتماد و اطمیاان و 34

 دارد.

     

تارمادان محل تار )دفتر/ مرتر/ ...(، تار خود را با شور و اشتیاق انجا  می  35

 دهاد.

     

      تارمادان محل تار )دفتر/ مرتر/ ...(، احساس نردغکی می تااد. 36

اربا  رنوع محل تار )دفتر/ مرتر/ ...(، می تواناد به راحتی به حل مسئله  37

 ناغل شوند. خود در آن واحد

     

محل تار )دفتر/ مرتر/ ...(، برای پاسخگوغی برتر به اربا  رنوع، ملاترای  38

 سطح بالاغی تعیین می تااد.

     

      اربا  رنوع به تارمادانی ته خو  فعالیت می تااد، احترا  می گذارند. 39
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دهاد تا آنرا  اربا  رنوع به تارمادان محل تار )دفتر/ مرتر/ ...(، هدغه می 40

 بتواناد برتر خدمات ارائه دهاد.

     

تارمادان محل تار )دفتر/ مرتر/ ...(، معتقدند ته آنرا تواناغی پیشرفت  41

 تاری را دارند.

     

پیشرفت تاری تارمادان محل تار )دفتر/ مرتر/ ...(، مورد تونه و ادردانی  42

 مدغر ارار دارد.

     

      شاد ته تار خود را بربود بخشاد.تارمادان سخت می تو 43

      محیط غادگیری محل تار )دفتر/ مرتر/ ...(، ماضبط و ندی است. 44

 

 رهبری تحول آفرغن
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ک

قم
واف

 م

 توجه فردی

      و گروه.تاد نه فقط به عاوان غک عض با من به عاوان غک فرد رفتار می  1

      تاد.  تام، رضاغت خود را اعلا  می هاگامی ته من انتظارات را برآورده می  2

      تاد.  در توسعه نقاط اوتم به من تمک می 3

      تاد.  در انجا  وظاغفم به من تمک می  4

      باشد.  الرا  بخش غرور و افتخار در ونود من می  5

      تاد.  با من رفتار می به روش  محترمانه ای 6

      من را به عاوان فردی با نیازها، توانمادی ها و تماغلاتی متفاوت از دغگران در نظر می گیرد.   7

      تاد.  فراتر از نیازهای شخصی خود و نرت اغجاد رفاه و بربود در اوضاع گروه تلاش  می 8

      تاد.  می هاگا  حل مسائل، روغکردهای مختلفی را نستجو  9

استثناء طریق از انفعالی مدیریت  

      ابل از اادا  تردن، ماتظر می ماند تا چیر اشتباهی رخ دهد.   10
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      تاد ته ابل از اادا  تردن، مسائل باغد سخت، شدغد و مرمن شده باشاد.  بیان می 11

      پاسخ به سؤالات فوری را به تاخیر می اندازد.  12

      تاد.  زمانی ته مسائل سخت و شدغد نشده اند، به آنرا تونه نمی تا 13

      تاد. از تصمیم گیری انتاا  می  14

      تاد. شود، از مشارتت در آنرا انتاا  می هاگامی ته موضوعات مرمی اغجاد می 15

استثناء طریق از فعال مدیریت  

      نحرافات از استاندارد تونه دارد.به بی اانونی ها، اشتباهات، استثااءها و ا 16

      تاد.  تما  اشتباهات را پیگیری می  17

      تاد.  تونه خودش  را بر بررسی اشتباهات، شکاغت ها و نوااص متمرتر می 18

الهام/ انداز چشم  

      تاد.  اهمیت داشتن غک حس اوی هدف را مشخص می  19

      تاد. ب هدف صحبت میبا اشتیاق درباره نیاز به تس 20

      تاد.  درباره آغاده به طور خوشبیاانه ای صحبت می 21

      تاد.  ونود غک چشم انداز لاز  برای آغاده را با دات بیان می  22

      دهد ته اهداف تسب خواهاد شد.  اعتماد می 23

      تاد.  ها و باورها صحبت می درباره مرم ترغن ارزش   24

 ختارسازمانیسا
ف

دی
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لا 
ام

ک
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خال

 م
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خال

 م
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 م

 تمرکز

      اختیار استخدا  تارتاان ندغد در راس سازمان متمرتر است.   1

در سازمان من، سرپرست مستقیم درباره تعداد تارتاانی ته در غک عملیات تیاری اسیتفاده    2

 تاد.  شوند، تصمیم گیری نمی می
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      سرپرستان مستقیم درباره مدغرغت مسائل نیروی تار داخلی نقش چادانی ندارند.   3

      تاد.  در سازمان من، مدغرغت عالی درباره تارغخ های تحوغل تالا و خدمات تصمیم گیری می 4

      تاد.  در سازمان من، مدغرغت عالی درباره اخراج تارتاان تصمیم گیری می  5

در سازمان من، مدغرغت عالی درباره تخصییص تیار مونیود بیین تارتایان تصیمیم گییری         6

 تاد.  می

     

      تاد.  در سازمان من، مدغرغت عالی درباره روش  گرغاش تارتاان ندغد تصمیم گیری می 7

      تاد.  در سازمان من، مدغرغت عالی درباره انواع تجریرات مورد استفاه تصمیم گیری می  8

      تاد.  در سازمان من، مدغرغت عالی درباره روش  های تار تصمیم گیری می 9

هاگا  تصمیم گیری برای خرغد تالاها و خدمات ندغد، غالباً به توصیه دغگران )سرپرست  10

 تام.  غا مدغر مستقیم( تونه می

     

ری )معمیولاً میدغر غیا    دهد، باغد به شخص دغگ هاگامی ته غک مساله مرتبط با خرغد رخ می 11

 تام.  سرپرست مستقیم( مرانعه می

     

 رسمیت

      تاد.  سازمان من، نوعاً از تماس مکتو  برای استخدا  استفاده می  12

      شود.  به افراد ندغد، تتابچه های اطلاعاتی درباره شراغط تاری داده می 13

      تما  تارتاان سازمان، شرح شغل مکتو  دارند.  14

      در سازمان من، دفترچه های راهامای روغه ها و اوانین ثابت مکتو  ونود دارد.   15

      تواند داشته باشد.  هر فردی در سازمان، نمودار سازمانی را دارد غا می  16

      در سازمان من، دفترچه های راهامای سیاست های مکتو  ونود دارد.  17

      تورالعمل های عملیاتی مکتو  ونود دارد. در سازمان من، دس 18

      در سازمان من، بیشتر تصمیمات خرغد تحت پوشش اوانین و روغه های مونود است.  19

      تام.  من غالبا روغه های عملیاتی سختی را هاگا  تصمیم گیری در زمیاه خرغد پیگیری می  20

      توسط غک روغه استاندارد پیگیری شوند. تواناد  بیشتر مسائل مرتبط با خرغد می 21
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دهد را از طرغق دستورالعمل هیای شیفاهی غیا     من غالباً مسائلی ته در فرآغاد خرغد رخ می  22

 تام.  مکتوبی ته توسط دغگران اغجاد شده، پیگیری می

     

 

 

 

Abstract 

The purpose of this study is to investigate the mediating role of organizational structure in the 

relationship between transformational change and organizational health in Shahroud University 

of Technology. The research method is applied in terms of purpose and in terms of quantitative 

nature and the tool on the questionnaire. And Cronbach's alpha for all changes is above 0.70 

It is worth mentioning that the statistical population of formal and contract research of Shahroud 

University of Technology, which is a total of 243 people and the sample of the research through 

Simple random sampling formula of 144 people, was used to analyze the data using SPSS 

software. 

The results of the main research hypothesis showed that transformational leadership has no 

significant effect on organizational health with the mediating variable of organizational structure 

and according to the results of the research hypotheses, organizational structure has a significant 

effect on organizational health and transformational leadership on organizational health. It has 

meaning and transformational leadership has a significant effect on organizational structure. 

Keywords: Leadership, Organizational Health, Organizational Structure 
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