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ثمین یوسفی 
  

 چکیده
مسارر  شاو و   به دوام و بقاای ساازمان د    ، های اثربخشی سازمانی یکی از شاخص عنوانه ب سلامت سازمانی
 کا  فراینو بهبود سازمانی، تحول و ،توسعه و  شو سوی به حرکت هرگونه زیربنای .کنو  می توسعه کمک
 های طرح برنامهس، سپ ،ضعف و قوت نقاط صحرح تشخرص موجود، وضعرت دقرق شناخت ها، د  سازمان
 د  تواناو  مای  مناسب  هبری و های مویریت سبک انتخاب طو  مسلم، به .است کا ها اصلاح برای سنجروه
بر سای  ابهاه   ، پاووه  حاضار  هاو    .باشاو  داشاته  ن توجاه ی شاایا ثررأتا  سالامت هاای   شااخص  استقرا 
د  شاهردا ی  هاای سا ، ساابقه کاا ی و تح ارلات       با توجه ویوگای سلامت سازمانی  و هبری های  سبک
و پایایی  نظران، جمعی از متخ  ان و صاحبپرسشنامه بود که  وایی آن توسط  پووه ابزا  . است شت 
مویران و کا کنان شاهردا ی  شات بودناو کاه از     ، جامعه آما ی. شو بر سیآلفای کرونباخ  با محاسبهآن 

گرری ت ادفی ساده انتخاب  جوول مو گان به  وش نمونه براساسمویر  301کا منو و  333ها تعواد  بر  آن
آمراناه،  هاای   دا  بار  سابک  ا ابهاه مببات و معنا    نشان دادنتایج . تحلرل شو SPSSافزا   ها با نرم داده. شونو

  ابهه سبک  هبری خررخواهانه با سالامت ساازمانی  وجود دا د، و مشا کتی با سلامت سازمانی  مشو تی و
 . معنادا  نرست
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 مقدمه

 و ساو  از یا   باازار  تسخير براي تكنولوژي پرشتاب سير و جهانی رقابت وجود امروزه

 را رهباري مادیران  هاي  سب  به توجه ضرورت ،دیگر سوي از طبيعی منابع محدودیت

 سالامت  بهباود »مادیران   و گاذاران  سياسات  بناابراین، . است هکرد روشن همگان براي

 مفهاو  . دهناد  مای  قرار توجه مورد هدف عنوان به گاه و ،ابزار عنوان به گاه را «سازمان

 رفتاار  ثيرأتا  از قای ميع تصویر دهد می اجازه که است نظيري بی مفهو  سازمانی سلامت

 از مفهاو   ایان  .(84ص، 0222 چنسكی، می)ارائه شود  سازمان محيط در کارکنان شغلی

 ادغاا   و باا  شاد  مطار   صانعتی  دنيااي  در رقابت فرایند گرفتن شدت با پيش دهه چند

و  ترکيبای  شاكلی  و مادیریتی  اقتصاادي  مساائ   برخای  باا  صنعتی شناسی روان مفاهيم

گروهای،   پویاایی مانناد   رفتااري  ساالم باا  هااي   ساازمان  .است گرفته به خود تميبااه

 باه  دیگاران را  سود نظار  به سرمایه تبدی  و یافت تكام  هدفمند، نوآوريهاي  خلاقيت

 سازمانی سالم محيط و کارکنان سلامت گرو در اثربخش گروهی کار. کنند  می جلب خود

 کارکنان اهداف وشدنهمس باعث افراد هدایت و گروهی کار ایجاد با مؤثر رهبري. است

 اهاداف  باه  ساازمانی  اهاداف  تحقاق  طریق از افراد ،نتيجه در. شود می اهداف سازمان با

 ساالم، ارتباا    ساازمانی  در. (02ص ،1391 زاده، غالا  )د شاون  نایا  مای   خاود  شخصی

 و ساازمانی،  صانعتی  شناساان  روان نظار  از. دارد وجود مدیران و همكاران بين اثربخشی

 و آیند  می کارشان مح  به علاقه با افراد آن در که شود می اطلاق مكانی به سالم سازمان

جادا از   ،همچناين (. 66ص ،1349 دافساكی، ) کنناد   می افتخار مح  این در کارکردن به

موفقيت ی  ساازمان تاا حاد زیاادي باه کيفيات        ،اجزاي آن  همهبودن سازمان در  سالم

 ،0218 ،و همكااران  1هریاري ) ردرهباران و چگاونگی اخاذ آن بساتگی دا     هاي ميمتص

محساوب   ساازمان  مار   یاا  بالنادگی  رشد، حيات، براي مهم عنصري رهبري (.047ص

بادون   سازمان توفيق ارتباطات، و ها مهارت پيچيدگی و رقابتی محيط به توجه با. شود می

                                                      

1 Hariri 
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اهداف  به نسبت مدیرآگاه .نيست مقدور چندان مدیران مناسب رهبري سب گيري کار به

 از گياري  بهاره  و باا  کناد  مای  تجرباه  سازمان را در متفاوت و مناسبیهاي  سب  سازمان

. گزیند میبر انتظارات و ها هدف به با توجه را سب  ترین مناسب و بهترین خود تجارب

در  بایاد ثير مستقيم و بسازایی دارناد،   أرهبري مدیران در سازمان تهاي  از آنجا که سب 

دهاد و باعاث     مای  ثير قارار أساازمانی را تحات تا   سالامت   زیارا سازمان پيگيري شوند 

رهباري آن  هااي   شناخت ی  سازمان ساالم و شايوه   ،بنابراین. شود می پيشرفت سازمان

هاا   شهرداري رشت هام مانناد ساایر ساازمان    . مهم در درک درست سازمان است  میگا

شاده نيازمناد    براي ارائه خدمات مطلوب به شهروندان و نيز نيا  باه اهاداف مشاخ     

 ازمانی سالم است تا کارکنان آن بتوانند رضایت ارباب رجوع را به نحو احسن فاراهم س

با عنایات باه اینكاه     ،بنابراین. شودمنجر تا از این طریق به آبادانی و عمران شهري  کند،

 آن بار  حاضار  تحقياق  کند، نأميت را سازمان سلامت تواند مین ،مدیر و رهبر جز کس هيچ

 کاه  دهاد  پاساخ  پرساش  ایان  باه  ساازمانی  سالامت  موضوع تيماه به توجه با تا است

 ثيريأتا  چاه  شاهرداري رشات   کارکناان  سازمانی سلامت بر متفاوت مدیریتیهاي    سب 

 دارد؟

 مبانی نظري. 2

 از یكای  آناان  صاحي   رهباري  ضارورت  ساازمان،  در انساانی  مناابع  اهميت به توجه با

 و محققاان  توجاه  رهباري  وعاخيار موضا   هااي  سال در .است امروز هاي مدیران دغدغه

 رهباري  و مادیریت  اي اگرچاه در دوره . کرده است جلب خود به را زیادي پژوهشگران

 کارکناان  ها، سازمان رقابتی مزیت که ولی زمانی ،شود مطر  جداگانه طور به توانست یم

 خواهناد  نمی مدیرانی کارکنان آفرینند، دیگر می ارزش سازمان براي که است آنان دانشی

 موریات أم کاه  خواهناد  ها مدیرانی می آن. ببرند بالا را کارایی یا کنند وظایف تقسيم فقط

 و ماؤثر  و باازخورد  دهند توسعه را استعدادهایشان د،کنن توانمند را ها آن و کنند تعریف
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 مادیریت دو  و رهباري  ،دیگار  عبارت به(. 801ص ،0210، 1موراي) دهند ارائه هنگا  به

 جارتت  باه . اناد  حيااتی  هاا  سازمان موفقيت دو براي هر یعنی ند،دار پوشاننده کارکرد هم

 ،کلای  طاور  هبا  و، هاا  هاا، ویرانگاري   سازندگی ها، شكست ها، پيروزي فت همهگ توان می

 .اسات  بوده و ناصحي  صحي  هاي رهبري مرهون تاریخ طول در بشر شقاوت و سعادت

 ،0و ارنسان  )کناد  ن يمرا تضا  ساازمان  تندرساتی  تواناد  مین ،سازمان رهبر جز کس هيچ

 نأميتا  یاا  بازاریاابی  فناوري، راهبرد، مسئوليت، اغلب مدیران که حالی در(. 8ص ،0210

 ساازمان  فرهنگی سلامت مسئوليت کنند، می تفویض خود زیردستان به با موفقيت را مالی

 در ابیميا کا و ساازمانی  سالامت  ،عباارتی  به. بسپارند، خود جز کس هيچ به توانند مین را

 کارکنان مستقيم مدیران رفتار و رهبري سب  شود؛ نخست، می ناشی منبع از دو کار مح 

  میقاس) شوند می همكاري و خلاقيت ایجاد باعث که سازمانی هاي دو ، سرمشق و است

ساازمانی   .اسات  سالم رهبران و پيروان شام  سالم سازمان(. 136ص ،1393 و همكاران،

 ساازمان  اهداف تحقق جهت در را خود انرژي است، برخوردار می سال کار محيط از که

ارتقاا   ها آن روحيه و شود بيشتر سازمان در افراد بين اعتماد شود  می سبب و دهد می سوق

ساالم   هااي  ساازمان  در کارمندان.شوند  می کارکنان کارایی افزایش باعث عوام  این .یابد

 در و دارناد  باالایی  عملكارد  و روحياه  و هساتند  سودمند و شناس وظيفه معمولاً متعهد،

 همكااري  یكادیگر  باا  - میرسا  مقاا   از فارغ - میرس غير صورت به مشك  جهت ح 

 تواناایی  و اسات  موفق مؤثر طور به وظایف دادن انجا  در معمولاً چنين سازمانی .کنند می

 .دارد را رشد با سازگاري

 رهبري

شاوند و   مای  ه با آن مواجاه جا وجود دارد و مرد  آن را براساس موقعيتی ک رهبري همه

ت و مياسا ) کنناد  می گيرند در زندگيشان تجربه می عهدهه هایی که ب ها و مسئوليت نقش

                                                      

1 Murray 

2 Sen & Eren 
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مفهاو  رهباري شاام  محادوده     . اي پيچياده اسات   رهبري پدیده(. 4، ص0213، 1بودن

وسيعی از تفاسير با توجه به خصوصايات رهبار، رفتاار و اثارش بار روي کارمنادان و       

 بياان ( 0228) نورتهااوس  (.71، ص0213و همكاران،  0بسيوک) شود می هایشان فعاليت

کند رهبري فرایندي است که ی  فرد، افراد گروه را براي رسيدن به هادف مشاترک    می

ثيرگذاري و پيامدهاي ناشای از  أتواند ماهيت فرایند ت می رهبري. دهد می ثير قرارأتحت ت

دهد و چگونگی ایان فرایناد بوسايله     می آن تعریف شود که بين ی  رهبر و پيروان رخ

، 3هساتر )د شاو  مای  و رفتارهاي رهبر، درک پيرو و اختيارات رهبر شار  داده ها  ویژگی

ثير بار دیگاران باراي    أرهبري به عنوان یكی از وظایف مدیریت، هنر تا . (77، ص0213

کاه مارد  ارتباا      حالی در(. 779، ص0213، 8عراقيه و امينی) دستيابی به اهداف است

تفكر جدیدي را در ارتباا   ( 0220) 7کنند، بارکر می را با رهبري حفظ  حكم و مداومیم

قاب  فهام باود و در ماورد    ... رهبري  قدیمیهاي  تئوري» کند  می مطر   با رویكرد علمی

ماهيات و واقعيات    هااي جدیاد دربااره    علو  فيزیكی گذشته دید مثبتی داشت که ایاده 

کنايم   مای  را تجربه گونه که ما آن بيان کرد رهبري بدیناو  ،«شدند میزندگی را شام  ن

اي از  فارد یاا مجموعاه    ناه یا  رخاداد منحصاربه     ،ی  فرایند اجتماعی ماداو  اسات  »

مارتبط باا ارتباطاات علای و     ... آغاز و پایان مشاخ  و »به همراه « رخدادهاي محدود

براسااس  رهبري قدرت تحرک سازمان اسات،   (.9ص ،0213 ت و بودن،مياس) «معلولی

هاایی پریشاان خواهاد     رهبري تنها افراد و ماشاين  ی  سازمان بدون 6دیویس تنظر کي

رهبري توانایی رهبار  . دادن اهداف است ثير بر ی  گروه براي انجا أرهبري فرایند ت. بود

هااي   رهباري، قابليات  . نان استميبراي تحری  زیردستان براي کارکردن با اشتياق و اط

                                                      

1 Smith & Bowden 

2 Bosiok 

3 Hester 

4 Araghieh & Amini 

5 Barker 

6 Keith Davis 
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 رهبري عملكردي است که موفقيت را به هماراه دارد . دهد می تغيير بالقوه را به واقعيت

شاوند و   می بندي وسيله معيارهاي مختلفی طبقهه رهبران ب (.8ص ،0213، 1مهتاچاندرا )

متفااوتی   هاي ریفساختاري است که تع سب  رهبري. ها سب  رهبري است یكی از آن

گفت روش خاصی باراي هادایت   توان  می .بيان شده استاز آن براساس مفاهيم نظري 

تاري از   سايع وبراسااس برخای تفاساير، ساب  رهباري شاام  محادوده        . رهبري است

ساب  رهباري   » کنناد  مای  که بعضی از نویساندگان ادعاا   طوري هب ،شود می اصطلاحات

ها و رفتارهایی است که رهبران در حين تعام  با زیردساتان   ها، مهارت ترکيبی از ویژگی

 رهباري اشااره  هااي   سب  بارهتوان گفت تفسير رهبري در می .«کنند می ها استفاده از آن

 دهند و چگونگی رفتارشان اثر می این رهبري است که بر آنچه رهبران انجا »کند که  می

 .«گذارد می

سب  رهبري رفتار ی  رهبر در گروه اسات کاه باراي خاودش مشاخ  باوده و       »

بسايوک و  ) «کناد  مای مختلاف باروز   هااي   تنها در موقعيت مشاابه بلكاه در موقعيات    نه

 کارد رهبري موفق جهانی مشخ   دربارهنظري هاي  آزمایش (.69ص ،0213 همكاران،

 ثير پياروان أکه سب  رهبري شاخصی براي موفقيت سازمان است که آن هم مربو  به ت

ثير أوسيله سااختار فرهنگای تحات تا    ه سب  رهبري ب (.08ص ،0210 هارپر،) شود می

رهبري . دکن می ها با کارمندان را منعكس ب  رهبري مدیران تعاملات آنس. گيرد می قرار

بساتگی   ،شاوند  مای  ثر به سب  رهبري مناسب و موقعيتی که کارمندان در آن رهبريؤم

مختلف سازمانی هماهنگ باشد، هاي  رهبري مدیران با موقعيتهاي  زیرا اگر سب . دارد

 تنها رهبري مناسب براي هر محيطی نهاي ه سب کارگيري  به .ثرتر خواهد بودمؤسازمان 

بلكاه   ،تواند محيط کار مطلوبی را از طریق ارتباطاات ساالم در ساازمان ایجااد کناد      می

(. 777ص ،0213 نای، ميعراقياه و ا ) دهاد  مای  کردن افازایش  اشتياق کارکنان براي تلاش

نظران مختلف مطر  شاده اسات کاه در     متعددي براي رهبري توسط صاحبهاي  سب 

                                                      

1 Chandra Mehta 



 

 

 
ین

تبی
 

ک
سب

ه 
بط

را
 

ان
دير

ي م
هبر

 ر
اي

ه
 و 

ني
زما

سا
ت 

لام
س

 (
عه

طال
د م

ور
م

 :
ت

رش
ي 

دار
هر

ش
)1  

833 

 ساب  هااي رهباري باا سالامت ساازمانی از       رابطه بين سب ن تحقيق براي سنجش ای

1ليكرت رنسيس .کنيم می ليكرت استفاده رهبري
ميشايگان   اولياه  مطالعاات  بار اسااس   

 در را کارآماد  و شایساته  مادیریت مادیران   کلای  الگاوي  تا انجا  داد وسيعی تحقيقات

 مطالعااتش  در ليكارت  .کناد  ند،کشاف گير مای  کار به مدیران سایر که الگویی با مقایسه

 از سيساتم  پيوساتاري  بارروي  توان می را ها سازمان مدیریت متداول هاي سب  دریافت

 :توصيف کرد زیر شر  به توان می را ها سيستم این داد نشان چهار تا ی 

 مادیران  وسايله ه با  ها تصميم مدیریت سيستم از نوع این در: آمرانه -استبدادي( الف

 در زیردساتان  شاود،  مای  ابالاغ  تار  پاایين  مراتب به سلسله و شود می خاذات بالا رده

 افاراد  تهدید و ترس از طریق سازمان شوند، نمی داده شرکت سازمانی هاي متصمي

 .شوند نمی درگير تيمی کار در افراد سيستم نوع این در. کند می کار به وادار را

 کاه  افارادي  وسيله به هنوز ها تصميم سيستم نوع این در: دلسوزانه -خواهانهرخي( ب

هاا   تنبيه برخی و ها پاداش شود، می اتخاذ ،دارند قرار مدیریت سازمان بالاي رده در

 مدیران به زیردستان از است ممكن رود، اطلاعات می کار به کارکنان انگيزش براي

 آن شانيدن  باه  مای  که مدیران محدود است اطلاعاتی به ولی، شود منتق  بالا رده

 .ندهست

 بعضای  در شارکت  وها  پاداش طریق از زیردستان سيستم از نوع این در: مشورتی( ج

 هااي  ایاده  و عقایاد  از سودمندانه طور به مدیران ،یابند می انگيزشها  گيري تصميم

 و نااق   هااي  تصاميم  اتخااذ  در درگيري ،این حال با کنند، می استفاده زیردستان

 شارکت  شاود،  اتخااذ مای   باالا  رده مدیران وسيلهه ب که عمده هاي تصميم در هنوز

 .ندارند

 زیردساتان  بين ارتباطات دارند، خود زیردستان به کاملی اطمينان مدیران :مشارکتی( د

 گياري  تصاميم  فرایناد  در طورکاما   باه  زیردساتان  است، خيلی زیاد دستان بالا و

                                                      

1 Rensis Likert 
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 ناوع  این رد کنند، می بيان را خود راحتی عقاید به زیردستان شوند، می داده شرکت

 دستيابی براي اعضاي سازمان همه دارد و وجود تيمی کار زیادي مقدار به سيستم

 هااي  پااداش  طریاق  از کارکناان . کنناد  مای  مسائوليت  احساس سازمان اهداف به

یابناد   مای  انگيازش  اهاداف  باه  دساتيابی  وها  گيري تصميم در و شرکت اقتصادي

 .(003ص ،0210 ،و همكاران 1مولر)

 نیسلامت سازما

کناد کاه رشاد و     مای  مفهو  سلامتی مثبت در ی  سازمان، توجه را به شارایطی جلاب  

 ساازمانی  سالامت  .هااي ساازمان اسات    یا مانع پویایی کند میسازمان را تسهي  توسعه 

 یا   ساازگاري  توانایی به عنوان سلامت واژه .پيشنهاد شد (1969)توسط مایلز  بار اولين

 شاده  تعریاف  اهداف به و رسيدن آن اعضاي ميان نگیهماه ایجاد خود، محيط با سازمان

 را ساازمانی  سالامت  3«ليلرک و پلين»(. 1733، ص0212، 0بابلان و مونيكيا-زاهد)است 

 نظار  از. اناد  کارده  تعریاف  خاود  هاي مأموریت موفق دادن انجا  براي سازمان هر توانایی

 آن در ساردرگمی   و باازي  سياسات  کاه  اسات  سازمانی سالم سازمان 8«لنچيونی پاتری »

 کاار  نيروي نامطلوب جایی جابه ميزان است، بالا آن در بهره وري و روحيه دارد، راه کمتر

 وي .کناد  مای  گزینش صرف کمتري بيمار هزینه سازمان با مقایسه در و است کمتر آن در

 براي متحد تيم ی  نگهداري و ایجاد: کند می مطر  را اص  چهار سالم هاي سازمان براي

 شافافيت  تقویت و سازمانی شفافيت اهميت بازگویی سازمان؛ در شفافيت ایجاد ري؛رهب

لایادن و  » نظار  از (.137ص ،1393 و همكاران، می قاس) انسانی تدابير کم  به سازمانی

اي اسات و شاام  تواناایی ساازمان باراي       مفهو  تقریباً تاازه  سلامت سازمانی 7«کلينگ 

                                                      

1 Mueller 

2 Zahed-Babelan & Moenikia 

3 Pvlyn & lylrk 

4 Patrick Lencioni 

5 Lynden & Klingle 
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ی  سازمان ساالم  . دشو  می و رشد و بهبود سازمان ،رثؤطور م وظایف خود به دادن انجا 

ثر و ؤخواهناد در آنجاا بمانناد و کاار کنناد و خاود افارادي ما         می جایی است که افراد

کناد کاه    می ی  سازمان سالم را به عنوان سازمانی تعریف 1«مایلزماتيو ». سودمند باشند

طورکاافی   ی طاولانی نياز باه   بلكه در ی  برهه زمان ،آورد می تنها در محيط خود دوا  نه

 طور ماداو  توساعه داده و گساترش    بقا و سازش خود را بههاي  سازش کرده و توانایی

 یا   عناوان  باه  ساازمان  به سيستمی  با نگرش (.0، ص1393صادقی و علوي، ) دهد می

 شود، اثراتی می گرفته از سازمان که آنچه شود، می داده سازمان ی  به آنچه موجود زنده،

و  تبدی  که از این شود و نتایجی می ایجاد تغييراتی ها و در آن گذاشته مواد خا  يرو که

 برابر سازوکار این که و در صورتی دهد می تشكي  را سازمان ابعاد شود، می گرفته تحول

 هادف  راساتاي  در متفااوت  هاي نقش ایفاي عليرغم اجزاي آن و همه کند عم  با برنامه

دیگر، اگر  عبارت به .یابد می و ظهور بروز سازمان آن سلامت اهکنند، آنگ فعاليت سازمان

 یا   باراي  متفاوت هاي و نقش با وظایف و بازخورد سازمان داد، فرایند برون داد، درون

، 0210، 0راماداس و لاویس  )تجلای خواهاد یافات     ساالم  ساازمان  کنناد،  تالاش  هدف

ارزیابی سالامت   بارهکه در هاي تحقيق آماري لایدن و کلينگ  باتوجه به یافته(. 871ص

بعاد  )مؤلفاه   یازدهبراي سلامت سازمانی  ،اند سازمانی دانشكده آموزش عالی انجا  داده

باا   در سازمان سالم ارت :ارتبا . 1: اند از اند که عبارت معرفی کرده( اما مرتبط ،جداگانه

. ي  شاود مستمر ميان کارکنان و به همان خوبی ميان زیردساتان و فرادساتان بایاد تساه    

در ساازمان ساالم،   . ارتبا  باید دوطرفه باشد و در سطو  مختلف سازمان برقرار باشاد 

. 0. تشده، مهم اسا  چهره به همان اندازه اهميت اسناد و مدارک نوشته به هاي چهره بحث

طاور   در ی  سازمان سالم کارکنان هماه ساطو  باه   : مشارکت و درگيربودن در سازمان

در ساازمان  : وفاداري و تعهاد . 3 .دشون می سازماااااان هاي ريگي تصميم مناسبی درگير

کارکناان منتظار ایان هساتند کاه       ،سالم ی  جو اعتماد بالایی ميان اشخاص وجود دارد

                                                      

1 Matthew Miles 

2 Ramdass & Lewis 

http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0738059311001258
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        .تهاا مكاان خاوبی باراي کاارکردن اسا       کنناد شارکت آن   می و احساس ،سرکار بيایند

اعتبار و شهرت مثبات   ی  سازمان سالم ادراک از :سسه یا شرکتؤیا شهرت م اعتبار. 8

به شهرت و اعتبار بخاش یاا حاوزه     ،طور کلی وکارکنان به کند می را به کارکنان منعكس

 روحيه مناسب در سازمان به وسيله ی  جو دوساتانه در  :هروحي. 7 .دنا خود ارزش قائ 

هام   در مجماوع، همدیگر و شغلشان را دوست دارند و طور عمده،  بهجایی که کارکنان 

          .دشاو  مای  شاوند، نماایش داده   مای  ان برانگيختاه ساازم  دليا  ر شخصی و هم باه  طو به

کارکناان تمایا     .در ی  سازمان سالم عموماً رفتار غيراخلاقی وجاود نادارد   :اخلاق. 6

دارند بيشتر به اخلاق باطنی ارزش قائ  شاوند و جاایی را باراي سياسات در ساازمان      

در ی  سازمان سالم کارکنان براي باه فعليات    :شناسایی یا بازشناسی عملكرد. 7 .دنبينن

هاا   گيرناد، عمومااً آن   می حمایت قرار شوند و مورد می درآوردن استعدادهایشان تشویق

طاور مناسابی باراي پيشارفت درون جاوي از       هاا باه   ، آنندکنناد ارزشامند   می احساس

 ناان درون ی  جاو ساالم کارک   :مسير هدف. 4 .دشون می شناسی و مراقبت شناسایی حق

هایشاان را تشاخي  دهناد و اهاداف را درون ساازمان      واحدتوانناد تمرکاز باالاي     می

رهباران باه عناوان     :رهباري . 9 .دچون در تنظيم اهداف مشارکت دارنا  ،تشخي  دهند

روند و عمومااً رفتااري    می اي بر سوددهی و اثربخشی سازمان به شمار کننده عام  تعيين

بهباود یاا   . 12 .دها ارتباا  برقارار کننا    توانند با آن می راحتی دوستانه دارند و کارکنان به

اي براي حمایات   ویژه گروهاغلب   در ی  محيط سالم سازمانی، :توسعه کارایی کارکنان

: کااربرد مناابع  . 11 .داز آموزش و بهبود مستمر نيروهاي موجود در ساازمان وجاود دار  

شایساته و باه طریاق ساازگار باا       طاور  مشاهده کنند که منابع و امكانات به کارکنان باید

هااي ساازمان    ویژگینيز  مایلز .تها تقسيم شده اس ها از پيشرفتشان بين آن انتظارات آن

    ؛نيازهااي بقاا  . 0 ؛اي ساازمان  نيازهااي وظيفاه  . 1: مين سه نياز اصلی یعنیأسالم را در ت

سالامت   توجاه باه ایان ساه نيااز، ابعااد       نيازهاي رشد و توسعه سازمان دانسته و با .3

ساازگاري، شایساتگی حا  مسائله،      ناد از ا که عبارت داند می مورد دهسازمانی را شام  

کارگيري منابع، انساجا    هتمرکز بر اهداف، شایستگی ارتباطات، حداکثر برابري قدرت، ب
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وي معتقد اسات کاه ساازمان ساالم باا نيروهااي       . يو یگانگی، روحيه، استقلال، نوآور

اثاربخش  طور  بهها را  ه و نيروي آنکردز برخورد ميآ اي موفقيت نهبازدارنده بيرونی به گو

البته عملكرد سازمان در یا   . کند می در راستاي اهداف و مقاصد اصلی سازمان هدایت

اماا علائام درازمادت در     ،روز مشخ ، ممكن اسات اثاربخش یاا غيراثاربخش باشاد     

ون از سالامت کاما    و فنا هاا   اگر تخص . سالم، مساعدت اثربخشی استهاي  سازمان

پذیري کارکنان و بهبود کيفيت محصولات و خدمات  برخوردار باشند، افزایش مسئوليت

 (.09ص ،0223، 1ویلسوندیجوي و ) شود می نأميتها  سازمان

رهباري باا سالامت    هاي  نه بررسی رابطه بين سب ميتاکنون تحقيقات متعددي در ز

متفاوت از سب  ليكارت  هاي  سب ها  شاما هری  از پژوه گرفته است،سازمانی انجا  

 .شاود  ها پرداختاه مای   پژوهشدر ادامه به نتایج برخی  ،رو از این. بررسی کرده استرا 

رهباري مادیران، سالامت    هااي   ساب  » که باا عناوان   در تحقيقی( 0211) 0اوغلوکمال 

 رابطاه مثبات  نتایج حاکی از وجود  .انجا  داد« محيط کارهاي  سازمانی مدارس و آسيب

یا  رابطاه منفای باين      ،همچنين. رهبري مدیران و سلامت سازمانی بودهاي  بين سب 

زماانی کاه رابطاه    . محايط کاار وجاود داشات    هااي   رهبري مدیران و آسيبهاي  سب 

بدین معناست کاه   .محيط کار شناسایی شودهاي  معكوس بين سلامت سازمانی و آسيب

پژوهشای  در . سازمانی وجاود دارد رهبري مدیران و سلامت هاي  رابطه مثبت بين سب 

رهباري،  هااي   رابطه بين سب » با عنوان (1390) که توسط غلا  زاده و تحویلدار خزانه

 انجاا  « (ایاران  مای  راه آهن جمهوري اسلا: مطالعه موردي) سلامت سازمانی و اجحاف

 و ساازمانی  سالامت  رهباري،  هااي  سب  بين وجود رابطه معنادار از حاکینتایج  .گرفت

 باه  مادیریتی  رفتارهااي  بهباود  تحقياق  اصلی این است و پيشنهاد کار محيط در حافاج

 حا   ،نتيجاه  در و ساالم  ایجااد ساازمانی   باراي  مناسب رهبري سب  رگرفتنکا هب منظور

بررسای رابطاه   » با عنوان( 1393) در پژوهش جعفري و همكاران .است اجحاف مشك 

                                                      

1 Dejoy & Wilson 

2 Cemaloglu 
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شهرساتان   می فرماندهی انتظاا  :مورديمطالعه ) سب  رهبري مدیران با سلامت سازمانی

 سلامت و دستوري رهبري سب  بين معنادار رابطه نبودن از غير داد نشان ، نتایج«(همدان

 وجاود  مثبات  و معناادار  رابطاه  ساازمانی  سالامت  با رهبريهاي  سب  سایر در سازمانی

 ضای تفوی رهبريهاي  سب  با سازمانی سلامت تغييرات از درصد 7/70، همچنين. داشت

 و مشارکتی رهبري سب  که کرد مشخ  فریدمن نيز آزمون نتایج. شد تبيين مشارکتی و

 و رهباري  ساب   در ت راميا اه بيشاترین  ترتياب  باه  نهاادي،  یگانگی بعد -نهادي سط 

 .داشتند سازمانی سلامت

 هاي پژوهش پرسش

 .شود هاي پژوهش به شر  زیر بيان می پرسش

در شاهرداري رشات    سازمانی سلامت و یرانمد رهبريهاي  بين سب آیا  :1پرسش 

 ؟دارد وجود معناداري رابطه

 وضعيت سلامت سازمانی در شهرداري رشت چگونه است؟ :0پرسش 

نه روحيه چگونه ميسلامت سازمانی در شهرداري رشت در زميزان  .1-0 پرسش

 است؟

ناه ناوآوري   ميسالامت ساازمانی در شاهرداري رشات در ز    ميزان  .0-0 پرسش

 ت؟چگونه اس

ناه مشاارکت در   ميسلامت سازمانی در شهرداري رشت در زميزان  .3-0 پرسش

 گيري چگونه است؟ مميتص

ناه اساتقلال   ميسالامت ساازمانی در شاهرداري رشات در ز    ميزان  .8-0 پرسش

 چگونه است؟

ناه وفااداري و   ميسلامت سازمانی در شاهرداري رشات در ز  ميزان  .7-0 پرسش

 تعهد چگونه است؟

نه مسير دساتيابی  ميسلامت سازمانی در شهرداري رشت در زن ميزا .6-0 پرسش

 چگونه است؟ها  به هدف
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ناه یگاانگی و   ميسلامت ساازمانی در شاهرداري رشات در ز   ميزان  .7-0 پرسش

 سازگاري چگونه است؟

ناه توساعه و   ميسالامت ساازمانی در شاهرداري رشات در ز    ميزان  .4-0 پرسش

 کارایی چگونه است؟

 ي مدیران در شهرداري رشت چگونه است؟رهبرهاي  سب . 3 پرسش

 وجاود  معنااداري  تفاوتدر شهرداري رشت  مدیران رهبري سب  بينآیا  .8 پرسش

 ؟دارد

 روش پژوهش. 3

پژوهش حاضر از حياث هادف از ناوع کااربردي و از لحاا  روش تحقياق، در زماره        

 جامعه آماري پژوهش مدیران و کارکناان شاهرداري رشات   . است همبستگی - توصيفی

 مادیریتی هااي   نفار پسات   177 تعاداد،  از ایان . باود نفر  0327ها  باشند که تعداد آن می

جاادول مورگااان و بااه روش  براساااسنفاار کارکنااان  331نفاار ماادیر و  127. داشااتند

متغير سلامت سازمانی، پرسشنامه  ابزار سنجش. گيري تصادفی ساده انتخاب شدند نمونه

و براي متغير ساب   پرسش،  82هشت بعد و است که شام  ( 1390) اکبري و همكاران

و باا   پرساش اسات   37است که شام  چهاار بعاد و   ( 1348) می رهبري پرسشنامه مقي

 هااي  پرساش منظاور سانجش روایای    ه با . ده استشطراحی  اي درجه طيف ليكرت پنج

اعتباار محتاواي ایان پرسشانامه توساط تعادادي از       . بررسی شدپرسشنامه اعتبار محتوا 

باراي سانجش پایاایی ضاریب آلفااي      . تأیياد شاد  دانشگاهی و سازمانی نظران  صاحب

ایان اعاداد    کاه  باود  72/2بايش از  متغيرها  همه  براي این ضریب. محاسبه شدنباخ وکر

هااي    آزماون  هاا  وتحلي  داده براي تجزیه. گيري است حاکی از پایایی مناسب ابزار اندازه

 .اجرا شدستگی پيرسون رنوف، تی استيودنت و ضریب همبمياس -کولموگروف
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 ها یافته. 4

 درصاد  7در ساط  معنااداري    هاا  توزیع دادهبودن  نرمال ها ابتدا آزمون براي تحلي  داده

 .نشان داده شده است 1نتایج آن در جدول  اجرا شد که

 ها بودن داده آزمون نرمال. 1 جدول

 آزمون 

 (عامل)سازه 

 ويلک-شاپیرو اسمیرنوف -کولموگروف

 درجه آزادي معناداري درجه آزادي معناداري

 کارکنان

 331 971/2 331 012/2 روحيه

 331 976/2 331 110/2 نوآوري

 331 918/2 331 183/2 گيري مميمشارکت در تص

 331 961/2 331 242/2 تعهد و استقلال

 331 978/2 331 001/2 مسير هدف

 331 987/2 331 292/2 وفاداري

 331 910/2 331 249/2 یگانگی و سازگاري

 331 902/2 331 116/2 ییاتوسعه و کار

 مديران

 127 988/2 127 022/2 سب  رهبري آمرانه

 127 978/2 127 100/2 سب  رهبري دلسوزانه

 127 499/2 127 128/2 سب  رهبري مشورتی

 127 971/2 127 137/2 سب  رهبري مشارکتی

معنااداري   ضاریب  ماوارد  همهدر  ،نمایش داده شده است 1طور که در جدول  همان

نرمال اسات   شده گردآوريهاي  داده توان گفت می ،بنابراین. دست آمد هب 27/2بزرگتر از 

 .هاي پارامتری  را اجرا کرد توان آزمون و می
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 يسلامت سازمانبا  هاي رهبري سبکرابطه  براي بررسي پیرسون يهمبستگ بيضر. 2جدول

 رابطه
 بيضر مقدار

 يهمبستگ
 ياردامعن

وجود 
 رابطه

 رابطه نوع

 مستقيم دارد 027/2 147/2 سب  رهبري آمرانه و سلامت سازمانی
 غيرمستقيم ندارد 977/2- 224/2 و سلامت سازمانی سب  رهبري دلسوزانه
 مستقيم دارد 297/2 179/2 و سلامت سازمانی سب  رهبري مشورتی

 مستقيم ددار 226/2 398/2 و سلامت سازمانی مشارکتیسب  رهبري 

براي هر یا  از رواباط    براساس نتایج آزمون همبستگی، ضریب همبستگی پيرسون

برابار   ،با سلامت ساازمانی باه ترتياب    آمرانه، مشورتی و مشارکتیهاي  مربو  به سب 

آمراناه، مشاورتی و   هااي   ساب   باين دهاد    مای   که نشاان  است 398/2و  179/2 ،147/2

هااي   و از آنجاا کاه ضاریب    عنااداري وجاود دارد  مشارکتی با سلامت سازمانی رابطه م

ضاریب همبساتگی    ،همچناين  .اسات رابطه مستقيم  ،شده مثبت است همبستگی محاسبه

 کند بيان میاست که  -224/2با  برابر سلامت سازمانیسب  رهبري دلسوزانه و  پيرسون

و از آنجاا کاه ضاریب همبساتگی      وجاود نادارد  باين ایان دو متغيار     داريارابطه معنا 

 .رابطه غيرمستقيم است ،شده منفی است اسبهمح

 ابعاد متغیرسلامت سازماني بررسي وضعیت نمونه براي تک تيآزمون خلاصه . 3 جدول

 مقدار معناداري میانگین تيمقدار  هاي پژوهش متغیر
 درصد 19فاصله اطمینان 

 حد بالا ینيحد پا

 117/1 974/2 222/2 236/8 800/69 روحيه

 287/1 416/2 222/2 930/3 377/79 نوآوري

 176/2 233/2 228/2 127/3 478/72 گيري مشارکت در تصميم

 727/2 892/2 222/2 794/3 234/67 تعهد و استقلال

 277/1 469/2 222/2 963/3 830/90 مسير هدف

 424/2 092/2 221/2 727/3 940/60 وفاداري
 220/1 616/2 221/2 67/3 900/88 یگانگی و سازگاري

 771/2 033/2 221/2 749/3 797/70 ییاتوسعه و کار
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هری  از ابعاد سلامت سازمانی در  گویانانگين دیدگاه پاسخمي، 3با توجه به جدول 

باراي هریا  از ابعااد     مقادار معنااداري نياز   . بزرگتر از حد وسط طيف ليكارت اسات  

گين انمياا ،بنااابراین ،اساات 27/2تاار از سااط  خطاااي  کوچاا متغيرساالامت سااازمانی 

دسات آماده    هبا  مربو  به هار بعاد   تیمقدار آماره  ،همچنين. شده معنادار است مشاهده

نان مقاداري  ميين فاصله اطیکران بالا و پا و بزرگتر است 96/1است که از مقدار بحرانی 

هااي آمااري باا     یا  از ایان یافتاه    به استناد هار  ن،بنابرای .است (مثبت) بزرگتر از صفر

در وضاعيت  از نظر سلامت سازمانی، شهرداري رشت  توان گفت می درصد 97 نانمياط

 .مطلوب قرار دارد

داري تفاوت ميانگين نمره نظرات پاساخگویان براسااس دیادگاه     اجهت سنجش معن

رهباري مرباو  باه    هااي   ثر بار ساب   ؤهر ی  از ابعاد چهارگانه م، در زمينه زن و مرد

 .اجرا شد جوامع مستق  تی جنسيت آزمون

 تايج آزمون تي مستقلن. 4 جدول

 مقدار معناداري انحراف معیار میانگین جنسیت 

 آمرانهسب  رهبري 
 مرد

 زن

678/3 

617/3 

667/2 

638/2 
281/2 

 سب  رهبري خيرخواهانه
 607/2 696/3 مرد

238/2 
 619/2 626/3 زن

 مشورتیسب  رهبري 
 667/2 769/3 مرد

317/2 
 673/2 779/3 زن

 سب  رهبري مشارکتی

 

 464/2 842/3 مرد
902/2 

 470/2 739/3 زن

آمراناه و  رهباري  هااي   ساب   بارهاختلاف دیدگاه زن و مرد در 8با توجه به جدول 

هااي   یعنی مردان و زنان نگارش متفااوتی نسابت باه ساب      . معنادار است خيرخواهانه
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 238/2و  281/2برابار باا    ،به ترتيبمقدار معناداري . دارند آمرانه و خيرخواهانه رهبري

باا توجاه باه مياانگين     و  بناابراین، . دست آمده است که از سط  خطا کوچكتر اسات  هب

آمراناه  رهباري  هاي  سب  نسبت بهتوان گفت مردان نگرش اثرگذارتري  می شده مشاهده

رهباري  هااي   ساب   دربااره اختلاف دیادگاه زن و مارد    ،همچنين .دارند و خيرخواهانه

یعنای زناان و ماردان نگارش متفااوتی نسابت باه         ،تسمعنادار ني ورتی و مشارکتیمش

 317/2 برابر باا  ،به ترتيب مقدار معناداري. ندارند ورتی و مشارکتیرهبري مشهاي  سب 

و  اننگارش زنا   ،بناابراین . دست آمده است که از سط  خطا بزرگتار اسات   هب 902/2و 

ف دیادگاه  اخاتلا  .نيستیكسان  و مشارکتی رهبري مشورتیهاي  سب  نسبت به انمرد

 . سب  رهبري مشارکتی معنادار نيستباره زن و مرد در

، مادرک  دارباودن تفااوت نظارات پاساخگویان از دیادگاه سان       اسانجش معنا   براي

زیرا در اینجاا نياز بايش از     .اجرا شدعاملی  تحلي  واریانس ت  تحصيلی و سابقه کاري

نشاان داده   7دول که نتایج آزمون تحليا  واریاانس در جا    دو گروه مستق  وجود دارد

 .شده است

 براي سن، مدرک تحصیلي و سابقه کاري عاملي آزمون تحلیل واريانس تک. 9 جدول

 متغیرها
 Fآماره 

ضريب 
 يدارامعن

 Fآماره 
ضريب 
 معناداري

 Fآماره 
ضريب 
 معناداري

 ديدگاه سابقه کاري ديدگاه مدرک تحصیلي ديدگاه سن
 138/2 471/1 112/2 494/1 130/2 674/0 سب  رهبري آمرانه

سب  رهبري 
 خيرخواهانه

978/2 833/2 227/1 828/2 706/1 161/2 

 027/2 733/1 270/2 669/0 260/2 669/0 ورتیسب  رهبري مش

 142/2 637/1 790/2 727/2 743/2 713/2 مشارکتیسب  رهبري 

، مدرک تحصيلی و سن ميانگين نمره نظرات پاسخگویان براساس ،7جدول توجه با 

 .تفاوت معناداري نداردگروه مختلف، در  چهاردر  ابقه کاريس
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 گیري بحث و نتیجه. 5

رابطه معنااداري باين دو ساب  مهام مادیریت و       نشان دادنتایج  بيان شد،طور که  همان

اماا باين    معنادار اسات؛ مشورتی و مشارکتی با سلامت سازمانی هاي  رهبري یعنی سب 

آزماون  نتایج . زمانی رابطه معناداري وجود نداردسب  رهبري خيرخواهانه با سلامت سا

نمونه نشان داد وضعيت سالامت ساازمانی شاهرداري رشات در ابعااد روحياه،        ت  تی

، مسير هدف، وفااداري، یگاانگی و   و استقلال تعهدي، ريگ مميمشارکت در تصي، نوآور

هاا،   یافتاه  براساس، بنابراین. سازگاري و توسعه و کارایی در وضعيت مطلوبی قرار دارد

نتاایج  همچناين،  . بارد  مای به سار   می شهرداري رشت در وضعيت سال توان ادعا کرد می

 نشان داد نگارش مادیران زن و مارد نسابت باه ساب  رهباري آمراناه و خيرخواهاناه         

رهباري مشاورتی و مشاارکتی تفااوت     هاي  سب  بارهولی در ،متفاوت است( دلسوزانه)

ت مدیران براساس سن، مدرک تحصيلی و ساابقه  نظرا ،همچنين. معناداري وجود ندارد

 ،بناابراین . ها یكسان اسات  سب  رهبري در آن چهار کارگيري بهکار نشان داد گرایش با 

  .شود ، پيشنهادهاي زیر بيان میبا توجه نتایج

  مدیران باید توجه بيشتري به مشارکت کارکنان در امور، افزایش تعهد و استقلال

باه   را لاز  اقادامات  ارکنان در ساازمان داشاته باشاند و   ها و تقویت روحيه ک آن

 .دهند انجا  موارد این بهبود و افزایش منظور

    فرهنگ حاکم بر سازمان باید مروج مشارکت کارکنان در امور و تمایا  مادیران

هاي رهبري مشارکتی، حتای مشاورتی باشاد زیارا فرهناگ       کارگيري سب  به به

 .وفقيت سب  رهبري مدیران داردحاکم بر سازمان نقش بسزایی در م

 رو، از ایان  دارد؛ باالایی  اهميت درسازمان نوآوري بروز براي شرایط کردن فراهم 

 کارهاا ترغياب   دادن انجا  در جدید هاي روش کارگيري به در را مدیران، کارکنان

باراي   منساجمی  برنامه و کنند را تشویق ها آن هاي دیدگاه گوناگونی و تنوع کرده،

 . باشند داشته آن از حمایت نتيجه، در و کارکنان خلاقيت شناسایی
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 را کارکنان خلاقيت و استعداد رشد و تقویت آموزشی، زمينه هاي فرصت ایجاد با 

 داشتن مشترک، سرنوشت انداز و فرهنگ، چشم ترویج و پرورش با و کنند فراهم

 مقاررات  کاار، حاذف   زماانی  هااي  محادودیت  حاذف  و کااري  شاناور  ساعات

و  خلاقيت بروز ،زمينه اختيار تفویض و غيرمتمرکز مدیریت افزایش پاگير،و دست

 و علمای   تأکياد  و روحياه  باالابردن  باراي  کنناد و  فاراهم  را کارکنان در نوآوري

  .سازمانی تلاش کنند سلامت افزایش براي نوآوري

 ارتقاي ميان اعضا، افزایش حس استقلال در سازمان منظور به بستر مناسب ایجاد 

 و ناوآوري  از منادي  بهاره  در کارکناان  روحياه  افازایش  و عماومی   داناش   سط

بسيار اهميت  اطلاعات ایجاد بستر مناسب براي گردش آزاد اخبار وخلاقيت، و 

یعنی هماه از اطلاعاات ساازمان باه یا        ،جریان اطلاعات آزاد باشداگر . دارد

اطلاعاات باراي    فاصله قادرتی کاه در اثار داشاتن     ،در نتيجهد، اندازه مطلع باشن

 .یابد کاهش می ،آید می اشخاص به وجود

 کارکناان را   اي حرفه رشد براي لاز  هاي بهبود توسعه وکارایی، باید فرصت براي

و  کنند حمایت و تشویق بازآموزي هاي دوره در شرکت براي را ها کرد وآن فراهم

 کاري، نداشاتن  استقلال و اختيارات حفظ درباره اطمينان و اعتماد ایجاد به نسبت

 باودن  عادلاناه  شایساتگی،  براسااس  شاغلی  ارتقاي نظرات، و بيان افكار از نگرانی

 در ساازمانی  حمایات  ها، مهارت وها  کارگيري تخص  به امكان ها، نصب و عزل

 و وظاایف  باودن  مشخ  و دائم اشتغال درباره نبودن نگران تهدیدات شغلی، برابر

ایلی مدیران به مشارکت کارکناان در اماور،   تم در صورت بی. کنند اقدا  اختيارت

 . ها ضرورت دارد گيري ها در تصميم کارگيري نظرات کارکنان و مشورت با آن به

      حمایت و تقدیر از کارکنان با عملكرد خاوب، حمایات از تحقياق و توساعه در
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هاي جدید و نوآورانه در سازمان، توساعه   سازمان، تشویق کارکنان براي بيان ایده

نكردن مادیران وآزادي کارکناان در گاردش     توسط خود کارکنان و دخالت کارها

تاوان باه عناوان راهكارهااي      شغلی و تصدي مشاغ  مختلف در سازمان را مای 

 .افزایش سلامت سازمان در نظر گرفت
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