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Abstract 
Introduction: Health care providers and hospitals, like any organization, are undergoing widespread 
developments and needing new solutions and methods of coping with their life expectancy and survival. The 
purpose of this study was to determine the mediating role of organizational structure with transformational 
leadership and organizational life cycle in medical staff of Imam Khomeini Hospital in Estahban. 
Methods: The research method is descriptive-correlation. The statistical population of the study consisted of 
357 hospital staffs, 185 of whom were selected by simple random sampling. Data were collected using 
"Organizational Structure Questionnaire", "Multifactor Leadership Questionnaire", and "Organizational Life 
Cycle Questionnaire". The content validity of the questionnaires and the reliability were assessed by Cronbach's 
alpha method. Data were analyzed using SPSS.22 and LISREL version 8.7 
Results: Transformational leadership dimensions include charisma (0.15), inspirational motivation (0.18), 
subjective motivation (0.10), and personality traits (0.13) have an indirect relationship with organizational 
structure through mediating the dimensions of organizational structure. 
Conclusions: The indirect relationship between the dimensions of transformational leadership and the life cycle 
of the organization is statistically significant. Therefore, it is suggested to hospital managers, by implementing 
transformational leadership style, and by motivating staff, to re-create the life cycle of the organization. 
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 مقاله پژوهشی            ارتقای سلامتنشریه مدیریت 

بررسی نقش میانجی ساختار سازمانی با رهبری تحول گرا و چرخه حیات سازمانی 
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 محفوظ است. رانیا یپرستار یانجمن علم یحقوق نشر برا یتمام

مقدمه

ها را تهدید محیطی، حیات بسیاری از سازمان تغییرات سریع

ه به جلو راند یاو اقتصاد جهانی با فشارهای اقتصاد منطقه کندیم

جهانی  یهاجدید فناوری اطلاعات، فرهنگ یها. رسانهشودیم

مصرف کننده، ظهور استانداردهای جهانی و امکان سهیم شدن در 

 یهاکه در سازمانگذار محیطی هستند  ری، تغییرات تأثهانهیهز

امروزی وجود دارند. این در حالی است که امروزه بقای بسیاری از 

ها را ناسازگاری یا عدم سازش با تغییرات محیطی تهدید سازمان

کاربردی در رابطه با  یها. به طور کلی یکی از مدل[1] کندیم

 .باشدیها، روش تعیین دوره عمر سازمان متحلیل موقعیت سازمان

طبق مدل تعیین دوره عمر سازمان، هر محصول، خدمت، صنعت یا 

کسب و کاری دارای یک دوره عمر است. نظریه چرخه عمر در 

خدمات، فناوری و صنعت کاربرد مواردی همچون محصولات، بازار، 

دارد و از طریق تعیین جایگاه هر یک از عوامل فوق در طول منحنی 

تصویری واضح و دقیق نسبت به اقدامات و تمهیداتی که  توانیم

باید در آینده صورت گیرد، به دست آورد. چرا که هر کسب و کاری 

مسائل در هر یک از مراحل چرخه عمر دارای خصوصیات، رفتارها و 

 چکیده

روبه رو هستند و تضمین و  با تحولات گسترده، مانند هر سازمانی هامارستانیمراکز ارائه دهنده خدمات بهداشتی درمانی و ب :مقدمه

جدید مقابله با مشکلات است. پژوهش حاضر با هدف تعیین نقش  یهاها و روشنیازمند یافتن راه حلها آنتداوم حیات و بقای 

 )ره( شهرستان استهبان ینیحیات سازمانی کارکنان درمانی بیمارستان امام خمچرخه میانجی ساختار سازمانی با رهبری تحول گرا و 

 انجام گرفته است.

درمانی بیمارستان  یهانفر از کارکنان بخش 340 همبستگی است. جامعه آماری این پژوهش -روش پژوهش حاضر توصیفی :روش کار

 "پرسشنامه ساختار سازمانی"ها با ها با روش نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب شدند. دادهنفر از آن 114تشکیل دادند که 

(Organizational Structure Questionnaire ،)"پرسشنامه چند عاملی رهبری" (Multifactor Leadership 

Questionnaireسازمانعمر  پرسشنامه چرخه"(، و" (Organizational Life Cycle Questionnaire جمع آوری شد. روایی )

آماری اس پی اس اس  یاز نرم افزارها با استفاده هاها و همچنین پایایی به روش آلفای کرونباخ انجام شد. دادهمحتوایی پرسشنامه

 تحلیل شد. 1.0و لیزرل نسخه  22نسخه 

( 13/7) یفرد یهایژگی( و و17/7) یذهن بی(، ترغ11/7الهام بخش ) زشی(، انگ14/7) زمایتحول گرا شامل کار یابعاد رهبر ها:افتهی

 .باشدیم میمستق ریرابطه غ یدارا یبا ابعاد ساختار سازمان یواسطه گر قیسازمان از طر اتیبا چرخه ح

 هاارستانمیب رانیدار است. لذا به مد یمعن یسازمان از نظر آمار اتیتحول گرا با چرخه ح یابعاد رهبر میرمستقیرابطه غ :یریجه گینت

 .دنیسازمان را فراهم نما اتیچرخه ح دیتجد طیدر کارکنان، شرا زهیانگ جادیتحول گرا، و ا یسبک رهبر یبا اجرا شود،یم شنهادیپ

 مارستانیب ،یکارکنان درمان ات،یح ،یرهبر واژگان کلیدی:
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خاص همان دوره است. یکی از مفاهیم اساسی مدیریت این است 

که یک سازمان و کسب و کار مانند هر پدیده دیگری دارای یک 

چرخه عمر است. بنابراین، هر سازمانی باید ابتدا ادوار زیستی و 

حیاتی خویش را بشناسد تا در موقعیت مقتضی اقدام به  یهادوره

ست که شناخت زمان و برهه زیستی حل مشکلاتش کند. بدیهی ا

سازمان، در حل مشکلات حادث شده در آن بسیار حائز اهمیت 

است. اگر درصدد حل مشکلات یک سازمان برآییم، ابتدا باید بدانیم 

آن سازمان در چه جایگاهی از دوره حیات خویش قرار دارد ممکن 

 باست آنچه که جزء طبیعت آن دوره ً است و اصلاً مشکل به حسا

 .[2]، برای ما مشکل قلمداد شود دیآینم

بـه ایـن مهـم سازمان چرخـه حیـات  توانیبا بکارگیری دیـدگاه م

واقـف شد که روشی را که اکنون برای ارزیـابی و توصـیف یـک 

برای ارزیابی و تشریح آن در  توانی، نمشودیســازمان به کـار برده م

آینـده مـورد اسـتفاده قـرار داد. بـه عبارت بهتر، اقداماتی که برای یک 

مسأله در زمان رشدلازم است بـا اقـداماتی کـه بـرای همـان مسأله در 

چرخه عمر سازمان نشان . [3]دوران افول ضروری است، تفاوت دارند 

دهنده تکامل آن است که به دلیل تغییر در عوامل درونی و بیرونی از 

جمله انتخاب استراتژی و فشارهای رقابتی که شرکت با آن روبرو 

در پژوهشی دریافتند  [4]. سرلک و همکاران [5] دهدی، روی مشودیم

ها به مراحل رشد، بلوغ و افول، که علی رغم تفکیک چرخه عمر شرکت

ها در هر سه ها مشاهده نشد و شرکتمالی آن نیتفاوتی در نحوه تأم

. دهندیمالی از طریق بدهی را ترجیح م نیمرحله از چرخه عمرشان تأم

منابع مالی مورد نیاز خود از نظریه  نیها در تأمبه عبارت دیگر، شرکت

ها به از طرفی تداوم حیات سازمان .کنندیسلسله مراتبی پیروی م

ها بستگی داشته و این امر از طریق هماهنگ نمودن اهداف بازسازی آن

حصول این اهداف انجام  یهابا وضعیت روز و اصلاح و بهبود روش

وام بیاورد و حیاتی زنده و د تواندی. بدون بازسازی، سازمان نمشودیم

 .[1]پویا داشته باشد 

حیات هر سازمانی در محیط متغیر و متلاطم   شرط بقا و ادامه همچنین

امروزی ارتقای بهره وری است. آنچه که در افزایش بهره وری نقش 

بسزایی دارد، ساختار سازمانی است. هدف از ساختار سازمانی هماهنگی 

نیروی انسانی و منابع موجود جهت افزایش کارآیی و اثربخشی سازمان 

. تغییر ساختار سازمانی، مستلزم شناختی عمیق از عملکرد [0]است 

سازمان و جو حاکم بر آن دارد و باید این تغییرات، سازمان یافته و 

. امروزه تغییرات موجود در [1]یک تفکر نظاممند باشد  برخوردار از

ها را مجبور کرده است که به منظور بقای خود در محیط کار، سازمان

یریتی خود بازنگری کنند و توانمند مد یهادنیای متلاطم، در نظام

سازی کارکنان نیز به منزله یکی از ابزارهای اصلی مربوط به 

دن ش تریعملکردهای رهبری و مدیریت، تحقق این امر و همچنین رقابت

ها را ممکن ساخته است. امروزه کارکنان به آزادی عمل و قدرت سازمان

این در حالی است که  نیازمندند. فشانیتصمیم گیری برای انجام وظا

 باشندیها به دنبال افزایش بهره وری از طریق کارکنانشان مسازمان

 -اقتصادی  یهاکه در نظام ییهاییایو پو هایدگیچی. تغییرات، پ[3]

سیاسی و اجتماعی در عصر حاضر به وجود آمده است، باعث شده تا 

ها به کار گرفته و راهکارهایی که در گذشته برای اداره سازمان هاوهیش

که هم چنان اصرار  ییها، کارایی خود را از دست بدهد و سازمانشدیم

 اندیخود دارند، محکوم به شکست و نابودقبلی  یهابه استفاده از روش

. از طرفی شرایط محیطی و فناوری به حدی پیچیده و مبهم [17]

نتی س یهاوهیبا رویکرد و ش وانندتیها دیگر نمگردیده است که سازمان

مسائل و مشکلات مدیریتی و اداری خود را حل کنند. بنابراین، 

امروزی باید با درک تغییرات بنیادی و اساسی در  یهاسازمان

ها و فناوری ضمن برطرف کردن ابهامات و استراتژی، ساختار، روش

ند ز باشجاری، قادر به تضمین بقای بلند مدت خود نی یهایدگیچیپ

[11]. 

 به توانیمساختار سازمانی دارای ابعاد مختلفی است که از آن جمله 

رسمیت، تمرکز، پیچیدگی، سلسله مراتب، تخصصی بودن، داشتن 

بودن اشاره کرد. به طور کلی از میان این بعدها،  یااستاندارد و حرفه

سه بعد ساختاری رسمیت، تمرکز و پیچیدگی از اهمیت بالاتری 

. ساختار [12] شوندیبرخوردارند و به نوعی سایر متغیرها را نیز شامل م

سازمانی باید آنگونه باشد که مطابق میل افراد سازمان باشد و نیروهای 

انسانی از آن احساس رضایت داشته باشند و بتواند سازمان را به سمت 

سازمان را به  تواندیاهداف خود هدایت و رهنمون باشد و ساختاری م

سمت اهداف خود هدایت کند که بتواند نیازهای افراد را برآورده سازد 

و  هاتیکارکنان و نیروی انسانی در این ساختار اجازة بروز خلاق و

 توانندیموفق هستند و م ییهانوآوری را داشته باشند. امروزه سازمان

دید ج یهاشهیدر دنیای پر رقابت ادامه حیات بدهند که دائماً افکار و اند

 قرا در سازمان کاربردی کنند و این امر توسط مدیران و کارکنان خلا

از جمله  تواندی. نوع ساختارهای یک سازمان م[13]امکانپذیر است 

توسعه و پیشرفت یک سازمان به شمار آید، عناصر و عوامل تاثیرگذار بر 

دارای ساختار پویا  یهابا نوع ساختار ثابت با سازمان ییهازیرا سازمان

. درواقع ساختار فرایندی است [15]کاملاً متفاوت از یکدیگر هستند 

. ساختار سازمان، کندیسازمان ایفا م یهاکه نقش مهمی درکسب هدف

ی اطاساسی، مأموریت کلی، نظام ارتب یهاکالبدی است که در آن حوزه

 .[14] شودیو مرکز تصمیم گیری تعیین م

ها و امروزه واکنش موفقیت آمیز و پویای هر سازمانی در گستره رقابت 

ه سازمانی، چگونگی ادار یهاتیدر فعال تغییرات جهانی، مستلزم تغییر

 هاها و به ویژه رهبری است؛ رهبرانی که با ژرف نگری، تزریق ارزشآن

و پیوند دادن علائق فردی و جمعی، سازمان را یاری رسانده و همچنین 

جدید، زمینه را برای توسعه و بهبود  یهادهیبا حمایت از افکار و ا

. مدیران از [11] سازندیرینی فراهم مکارآف یهاتیو قابل هاتیفعال

سازمان را به  ستیبایدیریتی و رهبری مناسب، مم یهاطریق روش

. این در حالی است [10]سوی حداکثر کارایی و اثربخشی هدایت کنند 

در  هامارستانیکه سبک رهبری و علاقه کارکنان به کارشان در ب

رهبری  . در این میان[11]دستیابی به اهداف سازمانی اثرگذار است 

تحولگرا سبکی از رهبری است که با یک چشم انـداز سـازمانی روشـن 

باعـث تحریـک و الهام بخشی از طریق ایجاد یک رابطه دوستانه و 

ها برای رسیدن ها و کمک به آننزدیک با کارکنان، درک نیازهای آن

 جکـه در نهایـت ایـن امـر بـه نتـای شوندیبالقوه خود م یهاییبه توانا

مثبتـی بـرای سازمان منجر خواهد شد. بنابراین، رهبران تحولگرا با 

ر فرات ییهاتیها را در انجام فعالایجاد اعتماد به نفس در کارکنـان، آن

 .[13] کنندیاز حـد انتظار ترغیـب م

رهبری تحولگرا، فرایندی آگاهانه، اخلاقی و معنوی است کـه الگوهـای 

مطلوب روابط قدرت بین رهبران و پیـروان را بـرای رسـیدن بـه 

 یهاواقعی منطبق با الگوی نظام یهایاهـداف جمعـی و دگرگون
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ها، از طریـق اجتمـاعی بنـا کرده اسـت و البتـه ایـن دسـته از نظام

صاحب بینش . آنان شودیمشارکتی، قابل اعتماد دنبـال م یهاطرح

هستند و دیگران را برای انجام کارهای استثنایی به چالش و تلاش وا 

که به سطوح  دهندیارتقا م یا. این رهبران پیروان را به گونهدارندیم

ها دست یابند، اهتمام فراوانی را برای رسیدن لاتری از ارشدیت و آرمانبا

به دستاوردهای برتر و احراز خودشکوفایی به کار بندند و به تعالی 

و با کمک انگیزش الهام بخـش  [27] سازمانی و جامعه بیاندیشند

بـه تقویـت کـار گروهی، ترسیم چشم انداز آتی روشن، تصور  توانندیم

آیندهای مطلوب، مشخص کـردن رسـالت و اهـداف راهبردی و ایجاد 

حس مشترک میان کارکنـان نسـبت بـه اهـداف سـازمان دسـت 

 .[21]یابنـد 

و توسعه سازمانی و بهبود فرآیند زیربنای هرگونه حرکت به سوی رشد 

ها شناخت دقیق وضعیت موجود، تشخیص صحیح نقاط کار در سازمان

هایی سنجیده برای اصلاح جریان امور قوت و ضعف و سپس طرح برنامه

خواهد بود. از سوی دیگر، رفتار صحیح مدیر در سازمان بستگی به 

 ها است،فردی آن یهایژگیادراک کارکنان که متأثر از و  شناخت نحوه

 خواهد داشت.

این در حالی است که در شرایط پیچیده و بی ثبات امروزی، 

موفق و کامیاب هستند که ضمن کسب آگاهی وسیع از  ییهاسازمان

عوامل محیطی، حفظ بقا و حیات خود، زمینه رشد و پویایی و افزایش 

احث جه به مبعملکرد و اثربخشی سازمان را ارتقا بخشند. از این رو، با تو

گفته شده، مطالعه حاضر با هدف تعیین نقش میانجی ساختار سازمانی 

حیات سازمانی کارکنان درمانی بیمارستان چرخه با رهبری تحول گرا و 

 )ره( شهرستان استهبان انجام شد. ینیامام خم

 روش کار

جامعه آماری این . باشدیهمبستگی م-پژوهش حاضر از نوع توصیفی

 درمانی بیمارستان یهانفر از کارکنان بخش 340از پژوهش متشکل 

)ره( شهرستان استهبان بود. برای انتخاب نمونه در این  ینیامام خم

نفر از  114پژوهش از روش نمونه گیری تصادفی ساده استفاده شد که 

این کارکنان با استفاده از فرمول کوکران به عنوان نمونه آماری انتخاب 

درمانی  یهاپژوهش، اشتغال به کار در بخش شدند. معیار ورود به

بیمارستان مذکور )اعم از پزشک، پرستار، دانشجویان پرستاری، 

کارشناس آزمایشگاه( و معیار خروج ناکامل پاسخ دادن به پرسشنامه 

 بود.

سوالی  31ابزار جمع آوری اطلاعات، شامل پرسشنامه خود گزارشی 

 "مانپرسشنامه ساختار ساز"مشتمل بر سه بخش

(Organizational Structure Questionnaire )17  گویه ای

 "پرسشنامه چند عاملی رهبری "، Robbins [22]از 

(Multifactor Leadership Questionnaire با )گویه از 55 

Avolio & Bass [23]  پرسشنامه چرخه عمر  "و

( با Organizational Life Cycle Questionnaire)"سازمان

 بود. Adizes [25]عبارت از  31

 Robbinsتوسط  1331در سال  "پرسشنامه ساختار سازمانی"

گویه برای بررسی ابعاد  17ارائه شد. این پرسشنامه شامل  [22]

امه . پرسشنباشدیساختار سازمانی )تمرکز، پیچیدگی، رسمیت( م

)همیشه( و با  5)هرگز( تا 1لیکرت، شامل  یانهیگز 5در طیف 

طراحی شده بود که هرچه نمره  57تا  17حداقل و حداکثر نمرات 

اشد، به معنی تمرکز و پیچیدگی بالا در سطح سازمان است. بیشتر ب

 & Jenchenپرسشنامه در مطالعات بسیاری از جمله مطالعه 

Wenhuang [24]  تعاونی  یهانفر از کارکنان شرکت 151در بین

 17در چین، سنجیده شده است. روایی محتوایی با استفاده از نظر 

رار ق دییبرتر تجاری کشور چین مورد تأ یهانفر از صاحبان شرکت

بود. در مطالعه توسط  13/7با  گرفت. ضریب آلفای کرونباخ برابر

Zheng  شرکت در چین،  371با نمونه کارکنان  [21]و همکاران

از پرسشنامه ساختار سازمانی استفاده شد که ضریب آلفای کرونباخ 

محاسبه شد. برومند و  14/7نفر از این کارکنان  277در بین 

نفر از  37بین  پس از توزیع تصادفی این پرسشنامه [20]همکاران 

کارشناسان مسائل مدیریت و و ساختار سازمانی در شرکت راه آهن 

جمهوری اسلامی ایران در ستاد مرکزی، برای بررسی روایی 

محتوایی سؤالات پرسشنامه، با استفاده از کمک متخصصان 

نفر از خبرگان شرکت راه آهن جمهوری  3ازمانی، و اعمال نظر س

ها ضریب آلفای اسلامی ایران، روایی ابزار را ارزیابی کردند. آن

نفر از  237و در کل نمونه ) 02/7کرونباخ پرسشنامه را، برابر 

به دست آوردند. این عدد نیز نشان دهنده  04/7کارکنان مرد( 

ها از جامعه مذکور ر جمع آوری دادهپایایی مناسب ابزار سنجش د

 است. لازم به ذکر است روایی و پایایی پرسشنامه ساختارسازمانی

مورد بررسی قرار گرفته است.  [21]توسط نصیری پور و همکاران 

پاپایی پرسشنامه از ضریب آلفای کرونباخ در  در این بررسی جهت

بیمارستان عمومی شهرستان یزد  1نفر از کارکنان  213بین 

 حاصل شد. 02/7برابر با  یاافتهیاستفاده شد که 

ا ب "پرسشنامه ساختار سازمانی"در مطالعه حاضر روایی محتوایی 

از مدرسین در حوزه آموزش پزشکی بررسی شد و نفر  17کمک 

اصلاحات پیشنهادی انجام گردید. پایایی این پرسشنامه نیز از 

 35/7نفر برابر با  114طریق محاسبه ضریب آلفای کرونباخ برای 

 بدست آمد.

 & Avolioتوسط  1330در سال  "پرسشنامه چند عاملی رهبری"

Bass [23]  یه برای بررسی گو 55ارائه شد. این پرسشنامه شامل

چهار بعد رهبری تحول گرا، )کاریزما، انگیزش الهام، ترغیب ذهنی 

، که هر یک از گویه ها با توجه به باشدیفردی( م یهایژگیو و

=گاهی 2= اغلب اوقات، 3= همیشه، 5) کرتیل یانهیگز 4مقیاس 

=هرگز( نمره گذاری شده است. دامنه نمرات 7=خیلی کم، 1اوقات، 

بود که نمرات بیشتر نشان از سبک رهبری غالب  101تا  55بین 

را دارد. روائی و پایائی پرسشنامه بر اساس مطالعات متعددی از 

 رسیدهسوی سازندگان آن و همچنین پژوهشگران دیگر به اثبات 

پایائی این پرسشنامه را بر اساس  Avoli & Bass [23]است. 

مطالعه مستقل که  15ضریب آلفای کرونباخ و بر اساس نتایج 

تا  11/7پاسخگو را داده است بین  3407تشکیل یک نمونه کلی از 

د. انردهدر مشاغل تجاری، صنعتی، نظامی و پزشکی گزارش ک 35/7

قاضی در کشور آمریکا  11بین  Bass [23]پژوهشی که توسط 

 این پرسشنامه از یهااسیانجام شد، ضریب آلفای کرونباخ برای مق

 [37]و همکاران  Sarrosمحاسبه گردید. همچنین  34/7تا  00/7

خصوصی  یهانفر از مدیران شرکت 1141در پژوهشی که بر روی 

استرالیا انجام دانند، پایایی پرسشنامه را با استفاده از ضریب آلفای 
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 به دست آوردند. در ایران این پرسشنامه توسط 07/7کرونباخ 

نفری از  55بر روی یک نمونه  [31]رحیمی باغ ملک و ملک زاده 

اجتماعی شعبه گچساران اجرا شد که  نیکارکنان سازمان تأم

به دست آمد. همچنین روایی  35/7ضریب آلفای کرونباخ آن 

نفر از  117که در بین [32]پرسشنامه در مطالعه تابلی و همکاران 

ی و پایای 12/7کارکنان ادارات دولتی شهرستان نیریز انجام شد، 

قرار  دییمورد تأ 13/7این ابزار از طریق محاسبه آلفای کرونباخ 

 گرفت. 

پرسشنامه چند عاملی "برای اندازه گیری ثبات درونی سؤالات 

 یهانفر از کارکنان بخش 114در مطالعه حاضر که در بین  "رهبری

درمانی بیمارستان انجام شده است، ضریب آلفای کرونباخ در بین 

( 11/7ران شاغل در بیمارستان مورد پژوهش )نفر از پرستا 37

 17محاسبه شد. جهت روایی محتوا، پرسشنامه مذکور در اختیار 

 )ره( استهبان قرار ینینفر از پرستاران شاغل در بیمارستان امام خم

ها در خصوص مفاهیم مورد سنجش و قابلیت گرفت و نظرات آن

از فرایند نمونه درک سؤالات اعمال شد. مقدار آلفای کرونباخ پس 

به دست آمد که نشان  31/7نفر( در این مطالعه نیز  114) یریگ

 دهنده پایایی قابل قبول این پرسشنامه در مطالعه حاضر بود.
گویه  31با  Adizes [25]توسط  "پرسشنامه چرخه عمر سازمان"

که سازمان  دهدیطراحی شد. این پرسشنامه نشان م 1313در سال 

. هر یک از بردیاز عمر خود به سر م یامورد مطالعه در چه دوره

ه کت با آن روبرو است، بسئوالات پرسشنامه با توجه به آنچه که شر

طراحی شده است. برخی از  4تا  1صورت نمره و در قالب اعداد 

سئوالات دارای طیف هستند که در هر دو سر طیف، دو معیار متضاد 

 1وجود دارد. حداقل و حداکثر نمره برای سؤالات پرسشنامه نمره 

کامل بیانگر مراحل بلوغ و ت 4بیانگر مراحل ایجاد سازمان و میانگین 

متغیر  137تا  31سازمان بود. دامنه نمره کل در این پرسشنامه بین 

 است.

Dibrell  نفر از  233در پژوهش خود که بر روی  [33]و همکاران

صنایع غذایی آمریکا انجام دادند، پایایی  یهامدیران شرکت

به دست آوردند.  11/7پرسشنامه را از طریق ضریب آلفای کرونباخ 

Lester  را در شش ناحیه در جنوب  یامطالعه [35]و همکاران

نفر انجام دادند که روایی  170شرقی ایالات متحده آمریکا بر روی 

نفر از صاحب نظران  17ده از نظر محتوایی پرسشنامه را با استفا

قرار دادند و ضریب آلفای کرونباخ این مطالعه،  دییسازمانی مورد تأ

 گزارش شد. 13/7

 بر روی [34]توسط ناظمی و باقری  1337این پرسشنامه در سال 

شرکت و موسسه بزرگ،  05نفری از افراد شاغل در  512یک نمونه 

مختلف  یهانهیمتوسط، و کوچک که در زم

 Information) Systems/Information"سافا"

Technologyمشاوره مدیریت، صنایع غذایی،  یها( در بخش

و  پژوهشی -صنایع معدنی، صنایع خانگی، صنایع خودرو، فرهنگی

ت هستند، توزیع شد. پیش از توزیع سایر مشغول فعالی

نفر از مدیران یا مشاوران  17ها، روایی پرسشنامه توسط پرسشنامه

 4 یهاشد. آزمون آلفای کرونباخ با ورود پاسخ دییآگاه سازمان تأ

( بیانگر 13/7نفر در یک شرکت انجام شد که نتیجه به دست آمده )

نیز در پژوهش خود که در بین  [31]کیاکجوری پایایی آن بود. 

نفر انجام شد،  37جامعه هتل داران غرب استان مازندران به تعداد 

به  03/7ضریب پایایی این پرسشنامه را از روش آلفای کرونباخ، 

 دست آورد.

پرسشنامه چرخه "سنجش روایی صوری،  جهتدر مطالعه حاضر، 

نفری از پرستاران بیمارستان  14در اختیار دو گروه  "عمر سازمان

)ره( استهبان قرار گرفت و وضوح و قابلیت درک و  ینیامام خم

شد. پایایی این پرسشنامه برای نمونه  دییپاسخگویی به سؤالات تأ

نفری از کارکنان بیمارستان با استفاده از روش آلفای کرونباخ  114

 بود. 34/7تعیین شد که برابر با 

 31 یاها از پرسشنامهدر مطالعه حاضر، جهت جمع آوری داده

سوالی که در قالب سه مؤلفه اصلی پژوهش )ساختار سازمانی، 

رخه حیات سازمانی( مطرح شده است، رهبری تحول گرا و چ

نفر از کارکنان  114در بین  1333استفاده شد. پرسشنامه در سال 

درمانی بیمارستان امام خمینی استهبان، شامل  یهاشاغل در بخش

پزشکان، پرستاران، دانشجویان پرستاری و کارشناسان آزمایشگاه 

پاسخ  توزیع شد. جهت رعایت اخلاق پژوهش، شرکت در مطالعه و

به پرسشنامه، داوطلبانه اعلام شد. به علاوه، تضمین داده شد که 

ابتدا به ها محرمانه نگه داشته شود. ها و محتوای پاسخهویت آن

ها کارکنان در خصوص اهداف مطالعه توضیحاتی ارائه گردید و از آن

 درخواست شد که پرسشنامه را تکمیل کنند.

آماری تحلیل مسیر، ماتریس  یهاها، آزمونبرای تحلیل داده 

برازندگی مدل کلی با استفاده از  یهاهمبستگی و آزمون

 اهنیکویی برازش مورد استفاده قرار گرفته است. داده یهاشاخص

و لیزرل  22آماری اس پی اس اس نسخه  یاز نرم افزارها با استفاده

 تحلیل شد. 1.0نسخه 

 هاافتهی

شامل های آمار توصیفی برای نمونة مورد بررسی شاخص 1جدول در 

میانگین، انحراف استاندارد، کجی و کشیدگی برای متغیرهای مورد نظر 

 آورده شده است.

با توجه به مقادیر بدست آمده  شودیمشاهده م 1جدول همانطور که در 

+ قرار 1و  -1بین  باًیکجی و کشیدگی برای متغیرهای پژوهش که تقر

 یهاتهافیدارد، توزیع تمامی متغیرها نرمال است، بنابراین، جهت تحلیل 

 پژوهش از مدل تحلیل مسیر استفاده شد.

 .شودیمربوط به روابط مستقیم آورده م 2جدول در ادامه 

ه مستقیم بعد کاریزما با تمرکز رابط 2جدول با توجه به اطلاعات مندرج در 

 یرد و رابطه مستقیم بعد رهبری تحول گرا با سایر ابعاد ساختار سازمان

 . همچنین رابطه مستقیم بعد انگیزشگرددیم دیی)پیچیدگی و رسمیت( تأ

)تمرکز، پیچیدگی و رسمیت( معنی دار  یالهام بخش با ابعاد ساختار سازمان

 یبعد ترغیب ذهنی با ابعاد ساختار سازماناست. به علاوه، رابطه مستقیم 

د . از طرفی رابطه مستقیم بعگرددیم دیی)تمرکز، پیچیدگی و رسمیت( تأ

فردی با رسمیت رد و در ارتباط با رابطه مستقیم این بعد رهبری  یهایژگیو

. گرددیم دیی)پیچیدگی و تمرکز( تأ یتحول گرا با سایر ابعاد ساختار سازمان

اساس نتایج گزارش شده رابطه مستقیم مؤلفه پیچیدگی با همچنین بر 

چرخه حیات سازمانی معنی دار است. رابطه مستقیم مؤلفه رسمیت با 

. در ادامه به بحث پیرامون روابط گرددیم دییچرخه حیات سازمانی نیز تأ

 .شودیغیر مستقیم پرداخته م
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 توصیفی متغیرهای پژوهشآمار  یهاشاخص: 1جدول 

 میانگین متغیر
انحراف 

 استاندارد
 کشیدگی کجی

 25/1 53/7 13/3 23/35 کاریزما

 -31/7 33/7 10/5 20/10 انگیزش الهام بخش

 -71/7 21/7 21/5 03/14 ترغیب ذهنی

 -17/7 32/7 41/5 11/27 فردی یهایژگیو

 27/7 -21/7 51/2 52/17 تمرکز

 -33/7 -12/7 31/2 30/11 پیچیدگی

 -53/7 23/7 20/3 20/13 رسمیت

 77/7 00/7 25/4 13/127 چرخه حیات سازمانی

 

 برآوردهای ضرایب روابط مستقیم: 2جدول 

 متغیرها
پارامتر 

 استاندارد شده

خطای استاندارد 

 برآورد
T 

    رابطه مستقیم کاریزما با:

 51/1 75/7 71/7 تمرکز

 13/5 75/7 24/7** پیچیدگی

 11/3 75/7 27/7** رسمیت

رابطه مستقیم انگیزش الهام 

 بخش با:
   

 31/3 72/7 11/7** تمرکز

 00/5 72/7 25/7** پیچیدگی

 52/5 73/7 22/7** رسمیت

رابطه مستقیم ترغیب 

 ذهنی با:
   

 73/2 73/7 11/7* تمرکز

 74/3 72/7 11/7** پیچیدگی

 00/3 73/7 27/7** رسمیت

 یهایژگیرابطه مستقیم و

 فردی با:
   

 42/2 73/7 13/7** تمرکز

 43/2 73/7 15/7** پیچیدگی

 10/1 75/7 17/7 رسمیت

    رابطه مستقیم تمرکز با:

 77/1 70/7 21/7** چرخه حیات سازمانی

    رابطه مستقیم پیچیدگی با:

 75/4 71/7 25/7** چرخه حیات سازمانی

    رابطه مستقیم رسمیت با:

 12/1 74/7 32/7** حیات سازمانیچرخه 

71/7 P <**74/7 P <* 

 
رابطه غیر مستقیم مؤلفه کاریزما با چرخه  3جدول با توجه به اطلاعات 

حیات سازمانی معنی دار است. ضمناً با توجه به عدم معنی داری رابطه 

مستقیم کاریزما با بعد تمرکز این رابطه غیر مستقیم از طریق سایر ابعاد 

قش . بنابراین نردیگیساختار سازمانی )رسمیت و پیچیدگی( صورت م

در میان بعد کاریزما و چرخه حیات  پیچیدگی و رسمیت یاواسطه

تمرکز در میان این دو متغیر رد  یاو نقش واسطه دییسازمانی تأ

بعاد ا یا. همچنین با توجه به نتایج به دست آمده، نقش واسطهگرددیم

)تمرکز، پیچیدگی و رسمیت( در میان بعد انگیزش  یساختار سازمان

عاد اب یانقش واسطه .رددگیم دییالهام بخش و چرخه حیات سازمانی تأ

)تمرکز، پیچیدگی و رسمیت( در میان بعد ترغیب  یساختار سازمان

. ضمناً با توجه به عدم گرددیم دییذهنی و چرخه حیات سازمانی تأ

فردی با بعد رسمیت این رابطه  یهایژگیمعنی داری رابطه مستقیم و

گی( و پیچیدغیر مستقیم از طریق سایر ابعاد ساختار سازمانی )تمرکز 

پیچیدگی و تمرکز در میان  یا. بنابراین، نقش واسطهردیگیصورت م

 یاو نقش واسطه دییفردی و چرخه حیات سازمانی تأ یهایژگیمؤلفه و

 .گرددیبعد رسمیت در میان این دو متغیر رد م

های برازندگی استفاده شده جهت بررسی برازندگی مدل از شاخص

های برازندگی متنوعی که وجود دارد، شخصهاست. بطور کلی از میان م

  df2x(71/2 ،)RMSEA (74/7،)/های برازش در این پژوهش شاخص

CFI(31/7 ،)GFI(33/7 و )AGFI (35/7گزارش می ).شود 
رخه بینی چهای نکویی برازش، برازش الگوی پیشبا توجه به مشخصه 

 باشد.حیات سازمانی در سطح مطلوبی می
مسیر مدل برازش شده همراه با پارامترهای برآورد  1تصویر در ادامه 

 شده )مقادیر استاندارد( ارائه شده است.

 بحث

پژوهش حاضر با هدف تعیین نقش میانجی ساختار سازمانی با رهبری 

حیات سازمانی کارکنان درمانی بیمارستان امام چرخه تحول گرا و 

معنی دار بودن رابطه غیر  هبان انجام شد.)ره( شهرستان است ینیخم

مستقیم و مثبت کاریزما بر چرخه حیات سازمان از طریق واسطه گری 

ابعاد ساختار سازمانی )تمرکز، پیچیدگی و رسمیت( نمایانگر این است 

ها در کارکنان شاغل در های رهبری از جمله نفوذ آنکه ویژگی

تخصصی و قابل توسعه  یهابیمارستان باعث ایجاد انعطاف در مجموعه

ها به صور گوناگون و با کاربردهای مختلف امری و تبدیل ساختن آن

باشد که هم سو با نتایج حیات و بقای سازمان می  ضروری برای ادامه

. تعهد و عملکرد بهتر کارکنان در قالب باشدیم [13. 11]پژوهش 

ساختار سازمان در زمانیکه سازمان در مراحل کور عمر خود قرار دارد 

مثمر ثمر باشد. از طرف دیگر، رهبرانی که رفتارهای تحول  تواندیم

از نتایج مثبت را در سازمان  یامجموعه دهندیآفرین را از خود نشان م

عصر حاضر با تحولات و  یهابدون تردید سازمان .کنندیایجاد م

و بین المللی روبه رو هستند و  یای گسترده ملی، منطقهتهدیدها

ها و ها نیازمند یافتن راه حلتضمین و تداوم حیات و بقای سازمان

جدید مقابله با مشکلات است که به نوآوری، ابداع، خلق  یهاروش

جدید بستگی زیادی دارد.  یهامحصولات یا خدمات، فرایندها و روش

ر حاضر به کارآفرینی سازمانی به دلیل نقشی عص یهااز این رو سازمان

توجه خاصی  کندیها ایفا مکه در تقویت موقعیت رقابتی سازمان

همچنین معنی دار بودن رابطه غیر مستقیم و مثبت انگیزش  اند.داشته

الهام بخش بر چرخه حیات سازمان از طریق ابعاد ساختاری سازمان 

 با ایجاد انگیزه، ابتکار عمل وانندتیکه رهبران تحول گرا م دهدینشان م

را در سازمان به دست بگیرند و سازمان را از تنبلی و رخوت نجات 

 [27. 14. 15] یهادهند. نتایج به دست آمده هم سو با نتایج پژوهش

گرا از طریق ایجاد انگیزه و تغییر که رهبری تحول دهدینشان م

های غیرمعمول در مسیر رادیکالی ساختار سازمان منجر به موفقیت

ها در طول دوره عمر خود با رفتارها، شود. سازمانتکامل سازمان می

مختلف تصمیم گیری و  یهاها و تهدیدات، تعاملات، صورتفرصت

خاص ناشی از هر مرحله روبه رو هستند. این امر  یهایریجهت گ

متفاوتی از فضای سازمان را با خود همراه داشته  یهادرک تواندیم

 باشد.
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 برآورد ضرایب روابط غیر مستقیم: 3جدول 

 متغیرها
پارامتر استاندارد 

 شده

خطای استاندارد 

 T برآورد

ما کاریزرابطه غیرمستقیم 

 با:
   

 71/4 72/7 14/7** چرخه حیات سازمانی

رابطه غیرمستقیم انگیزش 

 الهام بخش با:
   

 13/1 74/7 11/7** چرخه حیات سازمانی

رابطه غیرمستقیم ترغیب 

 ذهنی با:
   

 13/5 73/7 13/7** چرخه حیات سازمانی

 یهایژگیرابطه غیرمستقیم و

 فردی با:
   

 03/3 73/7 17/7** چرخه حیات سازمانی

71/7 P <**74/7 P <* 

 

 
نمودار مسیر و برآورد پارامترهای الگوی برازش شده پیش بینی چرخه حیات : 1 تصویر

 سازمانی

 

 گرییافته دیگر پژوهش نشان داد که ترغیب ذهنی از طریق واسطه

ابعاد ساختار سازمان )تمرکز، پیچیدگی و رسمیت( بر چرخه حیات 

 دهدیباشد. این امر نشان مرابطه غیرمستقیم و مثبت میسازمان دارای 

زمانی که رهبران به ترغیب شغلی کارکنان اقدام کنند و بهبود عملکرد 

آنان  [14. 12. 0. 1]هاها را باعث شوند، هم سو با نتایج پژوهشآن

شوند. مدیران با به دارای توان بالاتری برای بهبود عملکرد سازمان می

سبک رهبری تحول گرا به پیروان در خود در سازمان توجه  کارگیری

ها انگیزش ایجاد کرده، به دنبال ترغیب ذهنی آنان هستند، کرده، در آن

بنابراین، رهبران تحول گرا پیروان خود را به تغییر و تحول در سازمان 

به منزله عاملی در جهت  توانندیو از این طریق م کنندیتحریک م

 سازمان محسوب شوند. بهبود عملکرد

 فردی بر چرخه یهایژگیمعنی دار بودن رابطه غیر مستقیم و مثبت و

حیات سازمان از طریق واسطه گری ابعاد ساختار سازمان )تمرکز، 

پیچیدگی و رسمیت( در این پژوهش، حاکی از این است که اگر 

گرا در سازمان به اتفاق کارکنان سازمان در مورد سبک رهبری تحول

ر برسند منجر به اطاعت از رهبر و قبول سختی تمرکز و پیچیدگی نظ

و میزان رسمیت سازمان دارد. چرا که رهبر از طریق ترغیب ذهنی 

 هایهای درونی و بیرونی و تمرکز بر ویژگیکارکنان از طریق پاداش

ذاتی کار پذیرش و کنار آمدن کارکنان و سازمان را در مورد مرحله قرار 

زمان در چرخه حیات خود و یا حرکت بین مراحل را گرفته شده سا

. باشدیم [12. 4. 2] یهاافتهیسازد. این نتایج همسو با تر میممکن

یط . محکنندیزندگی م شوندیها در بستری که محیط نامیده مسازمان

ن . ایگذاردیم ریسازمانی شامل تمامی عواملی است که بر سازمان تأث

. ادامه کندیم نیمحیط منابع ضروری برای ماندگاری سازمان را تأم

بستگی به محیط آن دارد. حفظ و ماندگاری سازمان در  حیات سازمانی

یک محیط پیچیده و پویا کاری بسیار دشوار است. ولی یک واقعیت 

ها بر خلاف گذشته در یک قطعی سازمانی آن است که امروزه سازمان

ع . در چنین محیطی تغییرات سریکنندیمحیط پیچیده و پویا فعالیت م

تغییرات و پیچیدگی محیطی زیاد . هر چقدر دهدیو شدیدی رخ م

 .باشد، به همان نسبت میزان نبود اطمینان محیطی بالا خواهد بود

 گیرینتیجه

نتایج این پژوهش نشان داد که اثر غیرمستقیم هر چهار بعد رهبری 

گرا شامل کاریزما، انگیزش الهام بخش، ترغیب ذهنی و تحول

دار فردی بر چرخه حیات سازمانی از نظر آماری معنی یهایژگیو

ای مؤثر متغیر ساختار سازمانی گر نقش واسطهاست که این امر بیان

گرا و چرخه حیات سازمانی است. در میان متغیرهای رهبری تحول

نسبت به تقویت ابعاد  هامارستانی، مدیران بشودیپیشنهاد م

محدودیت استفاده از  نیتررهبری تحول گرا اهتمام ورزند. مهم

پرسشنامه برای سنجش بود که این مشکل را دارد که فرد از ارائه 

 اطلاعات واقعی خودداری کند.

 سپاسگزاری

این مقاله حاصل )بخشی از( پایان نامه آقای علی واقفی در رشته 

مدیریت دولتی و تحت راهنمایی آقای دکتر محمد حسن صیف، با 

جی ساختار سازمانی بر رهبری تحول گرا و بررسی نقش میان "عنوان

 ")مورد مطالعه: کارکنان بیمارستان شهرستان استهبان( یحیات سازمان

در دانشگاه پیام نور  5/74-11201در مقطع کارشناسی ارشد با شماره 

. از تمامی کارکنانی که همکاری لازم را با این پژوهش باشدیشیراز م

 .دیآیعمل ماند، تشکر و قدردانی به داشته
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