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ABSTRACT

Background & objectives: Adoption of new methods and creative solution of organizational
problems is one of the most prominent characteristics of transformational leaders.
Transformational Leadership has the ability to create personal and organizational happiness
and a passion for the job at the staff. The purpose of this study was to investigate the
mediating role of job passion in the relationship between transformational leadership style and
organizational happiness.
Methods: The sample population included 450 people from 10 hospitals of Ardabil, among
them 210 samples were selected by random cluster sampling using the Morgan sampling
table. To collect data, the standard questionnaire of Transformation Awarding Bass and
Avlioe (2000), Salanova & Shaufeli's Job Excitement Questionnaire (2001) and Oxford
Happiness Questionnaire were used. Data analysis was performed using Pearson correlation
and multiple regressions based on SPSS19 software.
Results: According to the results, organizational happiness and job passion are predicted by
transformational leadership style dimensions. Ideal influence, inspirational motivation, mental
stimulation and individual considerations can significantly predict changes in organizational
happiness. Also, Ideal influence, inspirational motivation, mental stimulation, and individual
considerations can predict changes in employee and job passion.
Conclusion: According to the results, organizational happiness is explained by the
dimensions of job enthusiasm; in such a way that the enthusiasm for work and the
attractiveness of work can predict changes in organizational employee happiness. Eventually,
transformational leadership style influenced organizational happiness with the mediating role
of employee career enthusiasm.
Keywords: Transformational Leadership Style; Job Passion; Organizational Happiness;
Hospital
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ياواسطهنقشی و سازمانیشادکامبرنیآفرتحوليرهبرسبکرتاثی
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مقدمه
ــازمان ــه    س ــتند ک ــان آن هس ــروزي خواه ــاي ام ه
شـان بـا انگیـزه، خـلاق، مسـئول و درگیـر بــا       کارمندان

کارشان باشند و از آنـان انتظـار دارنـد کـه فراتـر از      
در ایـن راسـتا   .)1(انجام وظایف شغلی حرکـت کننـد  

محققان عوامل درونی و بیرونـی را کـه بـر عملکـرد     

چکیده
رهبـران هـاي بـارز  ویژگـی ازیکـی سـازمانی معضـلات ومسـائل خلاقانـه حـل ونـوین هايیوهش: اتخاذزمینه و هدف

که ایجاد شادکامی فردي و سازمانی و شور و اشتیاق شـغلی را  . رهبري تحول آفرین این توانایی را دارداستآفرینتحول
 ـارتبـاط دریشـغل اقیاشـت ياواسـطه نقـش بررسـی حاضرپژوهشهدفوجود آورد.ه در کارکنان ب يرهبـر سـبک نیب

ی است. سازمانیشادکامونیآفرتحول
بیمارستان شهر اردبیل 10نفر که از بین 450هاي شهر اردبیل به تعداد : جامعه آماري شامل کارکنان بیمارستانروش کار

 ـ210اي تصادفی و با استفاده از جدول نمونه گیري مورگان، گیري خوشهبه روش نمونه وان نمونـه بصـورت در   نفر به عن
 ـبـاس و آول نیتحـول آفـر  يرهبـر اسـتاندارد پرسشـنامه هـا از  آوري دادهدسترس انتخاب شدند. براي جمع )، 2000(وی

هـا بـا   استفاده شد. تجزیـه و تحلیـل داده  آکسفورديشادپرسشنامه) و 2001ی (سالواناوا و شوفلاشتیاق شغلیپرسشنامه 
انجام شد. SPSS-19افزار ن چندگانه بر اساس نرمهاي همبستگی جزئی و رگرسیوروش
بینـی پـیش نیآفـر تحـول يرهبـر سـبک ابعاد توسط یشغلاقیاشتی وسازمانیشادکامطبق نتایج بدست آمده ها:یافته

یسازمانیشادکامبه مربوطتغییراتتوانندي میفردملاحظاتو یذهنبیترغ، بخشالهامزشیانگی، آرماننفوذشود.می
تواننـد میيفردملاحظاتو یذهنبیترغ، بخشالهامزشیانگی، آرماننفوذهمچنین د.نبینی کندار پیشصورت معنیرا به

د.نبینی کنپیشراکارکنانیشغلاقیاشتبه مربوطتغییرات
داشتنشوقاي کهنهگو؛ بهشودتبیین مییشغلاقیاشتابعاد توسط یسازمانیشادکام: طبق نتایج بدست آمده، گیرينتیجه

 ـبینـی کن را پـیش کارکنـان یسـازمان یشادکامبه مربوطتغییراتتوانندمیکاردرجذبهو کاربه سـبک رهبـري   نهایتـاً د.ن
آفرین بر شادکامی سازمانی با نقش میانجی اشتیاق شغلی کارکنان تاثیر داشت.تحول

مارستانیبی،سازمانیدکامشای،شغلاقیاشت، نیآفرتحوليرهبر: سبک واژه هاي کلیدي
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هـا تأثیرگـذار بـوده اسـت مـورد      کارکنان بیمارستان
مـرتبط بـا   انـد یکـی از متغیرهـاي    بررسی قـرار داده 

ــردي     ــوب ف ــرد مطل ــغلی و عملک ــت ش ــرش مثب نگ
شادکامی سازمانی است نتایج تحقیقات انجـام گرفتـه   

دهد که افراد شاد از نظر ذهنـی و فیزیکـی   نشان می
نسبت به دیگران عملکرد بهتـري دارنـد، از انـرژي و    
خلاقیت بیشتري برخـوردار هسـتند، تمایـل بیشـتري     

افرادي در محیط براي کمک به دیگران دارند و چنین
در حقیقت، زمانی افـراد  .)2کار بیشتر موفق هستند (

خـوبی  هـاي خـود بـه   از استعدادها و تواناییتوانندمی
از شــغل خــود رضــایت داشــته و کــه اســتفاده کننــد 

احساس شادي کنند و از سلامت ذهنی و فیزیکی لازم 
تواند در ). یکی از عواملی که می3،4برخوردار باشند (

باشد، سبک رهبري امی فردي و سازمانی موثرشادک
افــرین پــارادایم آفــرین اســت. رهبــري تحــولتحــول

جدیدي در رهبري است که با ایجاد رضایت، اعتماد و 
کـه  تعهد عاطفی در بین کارکنان، این توانـایی را دارد  

تلاش فراتر از انتظـار  شور و شوق، شادکامی و انگیزه
). محققان دریافتند که5را در کارکنان بوجود آورد (

تأثیر مثبـت بـر نتـایج کـار دارد     آفرینتحولرهبري 
ــت    ــان داده اس ــات نش ــین مطالع رهبــري از همچن

مهمترین عوامل موثر در موفقیت و تحـول رفتـاري   
نیز هست. آنها همچنین نشان داده انـد کـه رهبـري    

نهـا  دهـد و آ دان را شکل میآفرین رفتار کارمنتحول
.)6(کندماده میرا براي رقابت آ

هایی کردن مکانیسمدر تلاش محققان در جهت روشن
به ایـن نتیجـه   دهندکه این دو متغیر را بهم پیوند می

توانـد  رسیدند عامل دیگري از جمله اشتیاق شغلی می
آفرین و شادي فـردي و  در رابطه بین رهبري تحول

سازمانی دخیل باشند. اشتیاق شغلی مفهومی است که 
مــدهاي مثبتــی چــون عملکــرد شــغلی، تقویــت بــا پیا

سازمانی و خشنودي شـغلی رابطـه   -رفتارهاي مدنی
مثبت و با قصد ترك شعل رابطـه منفـی بـالایی دارد    

). اشتیاق شغلی به میزان انرژي و دلبستگی به شغل 7(
اي اشـاره داشـته و داراي سـه بعـد     و اثربخشی حرفه

دیگر از سوي).8جذب، نیرومندي و وقف خود است (
شـغلی  کننـده و مـوثر در اشـتیاق   یکی از عوامل تعیین

). همچنــین ســبک 9کارکنــان، ســبک رهبــري اســت (
گیري بـر اشـتیاق شـغلی کارکنـان     رهبري، تأثیر چشم

).8دارد (
دنبال با توجه به توضیحات ذکرشده پژوهش حاضر به

اي اشـتیاق شـغلی در رابطـه بـا     بررسی نقش واسـطه 
ادکامی سـازمانی در بـین   آفـرین و ش ـ رهبري تحول

ــتان ــان بیمارس ــه   کارکن ــه اینک ــه ب ــا توج ــت. ب ــا اس ه
دهنـده  ترین نهادهـاي ارائـه  ا یکی از مهمهبیمارستان

خدمات بهدشتی و درمانی در جامعه است که با جـان  
ها سر و کار دارد، ارتقاء سطح سـلامت جامعـه   انسان

به دلیل فشار بـالاي کـاري و   نقش کلیدي ایفا کرده و
یط پراسترس نیاز به اشتیاق شغلی و سبک رهبري مح

همچنــین پرسـتاران وکارکنــان  . )10(مطلـوب دارنـد  
هـا بـه لحـاظ ارزیـابی ممتـد عملکردشـان       بیمارستان

توسط همکـاران، پزشـکان و حتـی بیمـاران، برخـورد      
ها، سـاعات  ها و جراحتمکرر و مستقیم با مرگ، رنج

انــدك،هــاي بــدنی، تعطــیلاتطــولانی کــار، فعالیــت
هاي کوتاه براي ارتباطات اجتماعی با دوسـتان و  زمان

آشنایان، کمبود و در مـواقعی فقـدان شـبکه حمایـت     
اجتماعی و افزایش انتظارات مردم با فشارهاي روانی 

بنـابراین شناسـایی   .و جسمانی بیشتري روبرو هستند
کلیه عواملی که سلامت روانی پرسنل بیمارستان را به 

دهـد ازد و یـا تحـت تـاثیر قـرار مـی     اندمخاطره می
ارتقاي بهداشت روانـی محـیط کـار از    ضروري است.

مهمترین ابعاد توسعه منابع انسانی است اثرات مثبـت  
ها، بلکه بـه  اشتیاق شغلی آنان نه تنها به نفع بیمارستان

این مزایا ممکن است شامل ،نفع تک تک کارکنان است
تمزد، افـزایش  وري، بالا رفتن نـرخ دس ـ افزایش بهره

بـر ایـن   ،عزت نفس و بهبود سـلامتی کارکنـان باشـد   
هـا  اي در بین کارکنان بیمارسـتان اساس چنین مطالعه

هـا  ریزان در بیمارستانتواند به مسئولین و برنامهمی
در راستاي توانمندسـازي کارکنـان و ارتقـاي کیفیـت     

مراقبت کمک کند.
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شادکامی سازمانی
درجه یا میزان مطلوبیت شادکامی به قضاوت فرد از

گردد و شادکامی به این کیفیت کل زندگی اطلاق می
ست که فرد چقدر زندگی خود را دوسـت دارد  امعنا

دانـد کـه داراي   وینهوون شادکامی را صفتی می.)11(
سه معیار ثبات زمانی، ثبات مـوقعیتی و علـت درونـی    
است. وي در تعریف خود از شادکامی معتقد است که 

می، قضاوت فرد از درجه یـا میـزان مطلوبیـت    شادکا
). شادکامی یکی از شـش  12(کیفیت کل زندگی است

هیجان اساسی انسان است که عبارتند از خشم، تـرس،  
تنفر، تعجب، ناراحتی، و شادي. آرگایل نیز شادمانی را 

گـر  عبارت از بودن در حالت خوشحالی و سـرور و دی 
خـود و فقـدان   بودن از زندگی هیجانات مثبت، راضی

دانـد.  افسردگی، اضطراب و سایر هیجانات منفی مـی 
رسد شادمانی حالتی ذهنی اسـت  بنابراین به نظر می

که شامل سه مولفه وجود هیجانات مثبت، عدم وجود 
و هیجانات منفی و رضایت از زندگی اسـت. مـوراس  

کنند که سطح رفاه یا شادکامی می) ادعا13(همکاران
ر هر دو بـا کمـک عوامـل فـردي     کارمند در محل کا

ي ها، و تأثیرویژگی، شخصیت و اهدافهامانند ارزش
کـار و زمینـه اي کـه در آن    ،سازمانی مانند فرهنـگ 

توسعه یافته اسـت قابـل توضـیح اسـت در مطالعـات      
نشـان داده شــده اســت کـه شــادکامی ســازمانی بــه   

هاي کـار و سـطح   ویژگی،رضایت از محیط و رهبري
)14،15حیط حرفـه اي بسـتگی دارد (  تناسب فرد و م

در زیر PERMAشادکامی سازمانی طبق مدلابعاد
):15(شرح داده شده است

الف) حرکات مثبت: اشـاره بـه فرصـتی بـراي تجربـه      
احساسـات مثبـت   .)16(احساسات مثبت از منفی دارد

ها و اقدامات افراد را، در خدمت ایجـاد  مجموعه ایده
ي، جسمی، روانی و اجتمـاعی  منابع پایدار شخصی، فکر

.)17دهد (گسترش می
اي کـه فـرد معنـاي زنـدگی خـود را      ب) معنی: درجه

کنـد کـه داري هـدف اسـت    مـی فهمد و احساسمی
)17(.

ج) روابط قابل اعتماد: پـرورش و مراقبـت از روابـط    
ادعــا )18) ادواردز و کیبــل (17معنــادار بــا دیگــران (

ن فـردي تـأثیر مثبـت    کنند که اعتماد به روابط بیمی
.قابل توجهی بر رضایت شغلی دارد

هـایی گفتـه   اي از علایق و کانوند) تعامل: به مجموعه
و اهـداف هـا شود که افراد بـا آنهـا درگیـر ایـده    می

،از نظــر جســمیشــوند و نهایــت تــلاش خــود رامــی
ي خـود را  هاکنند تا نقشمیعاطفی و ذهنی،شناختی

رود بـراي کمـک بـه    مـی نتظارفراتر از آنچه از آنها ا
مانـدن و پیشـرفت ایفـا    هاي خود براي زنـده سازمان

.)19(تواند کیفیت کار را افزایش دهدمیحتی؛ کنند
دهنـده  دسـتاورد و بـه رسـمیت شـناختن: نشـان     ) ـه

و احسـاس صـلاحیت بـراي اهـداف     هـا توسعه مهارت
دسـتیابی بـه   ،دست آمده است زیرا انجام تکـالیف به

ي خوب از اقدامات قابل هانشان دادن شاخصنتایج و 
.)17(مشاهده موفقیت در کار است

اشاره به این واقعیـت  : اي و شخصیپیشرفت حرفهو)
ــتراتژي  ــاد اس ــر ایج ــازمان در براب ــه س ــا و دارد ک ه

را تقویــت هــایی کــه رشــد و توســعه کارکنــانروش
افرادي که از کار خود راضـی  .کند مسئولیت داردمی

نگـران رشـد   کننـد سازمانشـان   مـی حسـاس ا،هستند
.)20ند (اي آنانشخصی و حرفه 

آفرینتحولسبک رهبري 
بیشـترین  آفـرین تحـول طی دو دهه گذشته، رهبري 

جایگاه را در فلسفه رهبـري بـه دسـت آورده اسـت     
جاي تعجب نیست که تحـول فعلـی در   ،بنابراین.)21(

و تئوري و عملکرد رهبري، هم مورد علاقـه پزشـکان   
هم محققان قرار گرفته است و آنها علاقه زیـادي بـه   
کــاوش عملکــرد آن بــراي ســازمان و افــراد دارنــد. 

مطالعـات انجـام شـده نشـان داده     ،به ویژه،)22،23(
بـه طـور قابـل تـوجهی بـا      آفرینتحولاست رهبري 

راکیچ و .)24،25رفتار و عملکرد پیروان مرتبط است (
ینـد نفـوذ در افـراد    نویسند: رهبـري فرا همکاران می

هـا را در انجـام کارهـا و    طوري که تـلاش آن است به
).26کنـد ( رسیدن به اهداف مخصوصی هـدایت مـی  
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-تمایل دارد سطح عملکرد حرفهآفرینتحولرهبري 
اي کــار را بــه حــداکثر برســاند ادبیــات ارائــه شــده  

و آفــرینتحــولمحققــان در مــورد ارتبــاط رهبــري 
بین عملکرد کـار و رهبـري   عملکرد کار ارتباط مثبت

ــول ــرینتح ــت آف ــرده اس ــات ک ــري . )6(را اثب رهب
آفرین بیشـترین عامـل تأثیرگـذاري اسـت کـه      تحول

توانایی کارمند را براي مقابله با انواع شرایط افـزایش  
دهد زیرا چنین رهبرانی شرایط حمـایتی را بـراي   می

ــراهم ــدان ف ــیکارمن ــق   م ــد از طری ــا بتوانن ــد ت کنن
بخش سطح بهداشت روان را حفـظ  روحیههايانگیزه

کرده و همچنین سطح اطمینان آنها را افزایش دهنـد  
)27(.

کهداراي چهار مولفه استآفرینتحولرهبريسبک
بخـش، الهـام انگیـزش آرمـانی، از تصـویر عبارتنـد 
).28فردي (ملاحظۀوفکري (ذهنی)تحریک

ــانی: ــوذ آرم ــنشنف ــامل بی ــا و چشــمش ــدازهاي ه ان
هـاي مشـترك و کسـب    بخش، خطرات و سـختی لهاما

.)29،30(اعتماد و اطمینان زیردستان است
دارد ترغیــب ذهنــی ترغیــب ذهنــی: بــاس بیــان مــی

هـاي جدیـد   کنـد تـا راه  وان مـی راهبران را راغب و ت
کردن به مسائل قدیمی را بـه کارکنانشـان نشـان   نگاه

لئمشـکلات را بـه عنـوان مسـا    ،بگیرنددهند و و یاد
هاي منطقـی تاکیـد کننـد   حلشده ببینند و بر راهحل

)30،31(.
انگیزش الهام بخش: این عامل توصیف کننده رهبرانی 

هـا  رات بالا دارند و بـه آن ااست که از پیروانشان انتظ
.)32،30(بخشنداز طریق انگیزش، الهام می

هـاي  ملاحظات فردي: این عامل شامل توجه به تفاوت
ها و تحریـک آنـان   رتباط تک تک آنفردي پیروان و ا

ــئولیت  ــذاري مس ــق واگ ــادگیري  از طری ــراي ی ــا ب ه
.)30(تجربیات است
اشتیاق شغلی

اشــتیاق شــغلی ســطح تعهــد و مشــارکتی اســت کــه  
هـاي آن دارنـد.   کارکنان نسبت بـه سـازمان و ارزش  

کننـد و بـه   ه و انگیزه کـار مـی  کارکنان مشتاق با علاق

انـداز،  کننـد. چشـم  ار مـی کردن در سازمان افتخ ـکار
هـــاي ســـازمان را هـــا، اهـــداف و اســـتراتژيارزش

ها همسو هستند. تلاشی داوطلبانه شناسند و با آنمی
و فراتر از وظـایف شـغلی بـراي رسـیدن بـه اهـداف       

دهند و به طور فیزیکی، عـاطفی و  سازمانی انجام می
کـاهن در  شناختی با کار خود درگیر و عجین هستند.

اولین کسی بـود کـه ایـن مفهـوم را وارد     1990سال 
از هاي کاري کرد. او اشتیاق شـغلی را اسـتفاده  محیط

هـاي کـاري تعریـف    تمام وجود خویش در ایفاي نقش
). مسلچ و همکـاران اشـتیاق را یـک تفکـر     33(کندمی

قدرت، فداکاري و مثبت و واقعی دانسته که به وسیله
و رضـایت  شود و موجبات تمایـل  جذابیت توصیف می

نمایـد.  افراد را در اشتیاق بـه انجـام کـار فـراهم مـی     
همچنین اشتیاق شغلی حالتی از ذهن که نسبتاً بـادوام  

هـاي  گـذاري همزمـان انـرژي   است و نشانگر سرمایه
افراد بر روي تجارب و یـا عملکردهـاي کـاري اسـت     

). گروهــی از محققــان معتقدنــد کــه اشــتیاق     34(
ت که به صـورت علمـی   گرفته از دو مفهوم اسنشأت

هـاي تجربـی زیـادي    شناخته شده و موضوع پژوهش
). اما 35بوده است؛ تعهد و رفتار شهروندي سازمانی (

پژوهشگران دیگري بیان کردنـد کـه نـه تعهـد و نـه      
کافی هردو جنبـه  رفتار شهروندي سازمانی به اندازه

طبـق نظـر سـاکس   ). 36کنـد ( اشتیاق را منعکس نمی
اشتیاق متفاوت است؛ چرا کـه در آن  تعهد سازمانی با

اشاره به نگرش و دلبستگی فـرد نسـبت بـه سـازمان     
که اشتیاق صـرفاً یـک نگـرش نیسـت.     است، در حالی

اي است که یـک فـرد بـه کـارش توجـه      اشتیاق درجه
). 37شـود ( کند و مجذوب عملکرد نقش خود میمی

اشتیاق شغلی را حالت مثبت ذهنی شوفلی و همکاران،
انجام و اتمام کار تعریـف نمـوده و آن را داراي   براي 

).38(دانندسه بعد می
سطح بـالایی از انـرژي و تحمـل    شور و شوق در کار:

روانی فرد در هنگام کار و تمایل به صـرف تـلاش در   
آن کار با وجود سختی آن است و براي دسـتیابی بـه   
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هـا، عنصـر حیـاتی بـه     ها و مبـارزه موفقیت در رقابت
.)33،30آید (شمار می

وقف شدن در کار: اشاره به دلبستگی عمیق با یک کار 
باشـد.  و احساس اهمیت، جدیت و چالش در کـار مـی  

کارکنان پرتکاپو و پویا مایل به انجـام تـلاش بیشـتر و    
العاده در انجام وظایفشان هستند.فوق

غرق شدن در کار: غرق شدن در کار نشـان دهنـده  
رمنـد در کـار خـود فـرو     که چگونـه یـک کا  این است

شود رود و به طور کامل در شغل خود درگیر میمی
)30(.

دهد که برخـی  بررسی ادبیات اشتیاق شغلی نشان می
از منابع شغلی و شخصی در محیط کار موجـب ایجـاد   

اشـتیاق  گردند و متعاقبـاً اشتیاق شغلی در کارکنان می
شغلی نیز به پیامدهاي مثبـت در محـیط کـار منجـر     

هـا حـاکی از آن اسـت کـه     شود. همچنینی بررسیمی
اشتیاق شغلی در رابطه با برخی عوامـل شـغلی نقـش    

رسد اشـتیاق  در نهایت به نظر می.)39(میانجی دارد
شغلی نیازمند وجود سـازوکار سـازمانی و مـدیریتی    
مناسب است که بـه بهتـرین جلـوه تبلـور یابـد، ایـن       

.)30(استآفرینتحولسازوکار، رهبري 
هامدل مفهومی و توسعه فرضیه

ــاثیر ســبک رهبــري   ــه بررســی ت در ایــن پــژوهش ب
اي آفرین بر شادکامی سازمانی و نقش واسـطه تحول

متغیرهاي اصلی تحقیق .شوداشتیاق شغلی پرداخته می
و شادکامی سازمانی است آفرینتحولشامل رهبري

.باشــداي؛ اشــتیاق شــغلی مــیاســت و متغیــر واســطه
یـک فراینـد آگاهانـه اخلاقـی و     آفـرین تحولرهبري 

معنوي است که الگوهاي مساوي روابط قـدرت میـان   
رهبــران و پیــروان را جهــت رســیدن بــه یــک هــدف 
جمعی، تحول واقعـی سـازمان یـا سیسـتم اجتمـاعی از      

کند. این نوع طریق طرح مشارکتی قابل اعتماد بنا می
رهبري درباره تغییر، نوآوري، توانمندسازي دیگـران  
و قدرت یافتن همراه با دیگران و نه توسـط دیگـران   

پژوهشی با عنوان رابطه بین سبک رهبري ).40است (
و میزان شادي در محل کار با تمرکز بر نقش و تاثیر 

کند سبک رهبري در همه جوانب سازمان گزارش می
آفـرین یکــی از عوامـل ایجــاد شــادي   رهبـري تحــول 

اسـت، نتـایج   سازمانی و به تبـع آن شـادي سـازمانی   
توانـد  آفرین میتحولنشان داده است سبک رهبري

بـین بـا شـادي سـازمانی ارتبـاط      عنوان متغیر پـیش به
ــا عنــوان   معنــاداري داشــته باشــد. نتــایج پژوهشــی ب

دسـتیابی بـه   مشارکت ابعـاد شـادکامی سـازمانی در   
انـداز  د کـه چشـم  ده ـنشان میاهداف توسعه پایدار،

در همه ابعاد براي همه ،دمطلوبی براي محل کار شا
اساس تحقیقات قبلی لذا بر،)15(کشورها وجود دارد

فرضیه اول به قرار زیر است:
H1 بر شادکامی سـازمانی  آفرینتحول: سبک رهبري

تأثیر دارد.
هـاي رهبـري   رابطه بـین شایسـتگی  «تحقیقی با عنوان 

ساي شعب و اشتیاق شغلی کارکنان بانک کشاورزي ؤر
آفـرین تحولو نشان داد رهبري اخلاقی»ناستان گیلا

داري در افـزایش اشـتیاق شـغلی    تاثیر مثبـت و معنـی  
اشــتیاق شــغلی کارکنــان یــک    ). 41کارکنــان دارد (

ذهنی خوشـبینانه، انگیزشـی بـه کـار محـور      مجموعه
شور و شـوق در کـار، پشـتکار در    است؛ که به وسیله

 ـ).42شـود ( شدن در کار توصـیف مـی  رقکار و غ رب
اشـتیاق نتیجـۀ   همکـاران هـاي شـوفلی و   اساس یافتـه 

حمایت و رهنمودهـاي، سرپرسـت اسـت و    بازخورد،
عنوان نیرویی محرك براي افزایش رضایت شـغلی  به

کنـد.  و کاهش غیبت و فرسودگی کارکنان عمـل مـی  
هاي به عمل آمده انجمن مدیریت منابع طبق بررسی

سانی انتظـار  درصد رهبران منابع ان99انسانی آمریکا، 
که اشتیاق کارمند به عنوان چالشی اسـتراتژیک  دارند

ادامه خواهد داشت. محققان دیگري بیان داشتند کـه  
هاي مطالعات، رابطه مثبتی بین اشتیاق کارمند و بازده

عملکردي سازمان پیدا کردند کـه عبارتنـد از: حفـظ    
. وري، ســودآوري، وفــاداري مشــتريکارمنــد، بهــره

هاي یادگیري سـازمانی و سـبک رهبـري    بهبود مولفه
تواند باعث ارتقا و افزایش اشتیاق شغلی خدمتگذار می

شـتیاق  پرستاران شود. پژوهشگر دیگري در بررسـی ا 
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اي احساس تعلـق  ، و نقش واسطه، رضایت شغلیبه کار
اي براي یک دارد که افراد ممکن است علاقهاظهار می

اشـتیاق بـا رضـایت    فعالیت ارزشمند پیدا کنند. ما این 
شغلی از طریق درك بالاتري از احساس تعلق بـه کـار   

). پژوهشـی بـا عنـوان    38(رابطه مثبت خواهد داشت
بررسی رابطه بین مهارت ارتباطی بـا اشـتیاق شـغلی    «

، بـه ایـن نتیجـه    »معلمان مقطع متوسطه شهر اردبیل
هـاي آن بـا   رسیدند که بین مهارت ارتباطی و مؤلفـه 

ــغلی و  ــتیاق ش ــهاش ــت و   مؤلف ــه مثب ــاي آن رابط ه
)43معناداري دارد(

این اسـاس فرضـیه دوم بـه صـورت زیـر مطـرح       بر
شود:می
H2: بر اشتیاق شغلی تـأثیر  آفرینتحولسبک رهبري

دارد.
از نظر بسیاري از محققان افـزایش شـادي در جامعـه    

وري و در نتیجه رفاه بـالاتر  سبب افزایش سطح بهره
بررسـی ارتبـاط   در پـژوهش  هـاي  خواهد شد. یافتـه 

شادکامی و تعهد سازمانی در کارکنان وزارت ورزش 
هـا بــراي  و جوانـان ایـران، نشـان داد تــلاش سـازمان    

ارتقــاي روحیــۀ کارکنــان و افــزایش شــادکامی آنــان، 
دلبستگی به سازمان و تلاش آنان براي بهبود عملکرد 

). بررسـی عوامـل   44سازمان را افزایش خواهد داد (
و ســازمانی مــؤثر بــر شــادي و نشــاط در مــدیریتی

کـه دادنشـان ،ها و تأثیر آنها بر تولیـد علـم  دانشگاه
ایـن درشـده شناسـایی سازمانیومدیریتیعوامل
علمیهیئتاعضاينشاطوشاديبر افزایشتحقیق

علـم تولیـد ارتقـاي بـر نیـز ودانشگاهدانشجویانو
لـزوم  «پژوهشـی دیگـر بـا عنـوان    .)45تأثیرگذارند (

ــازمان  ــش آن در س ــادي و نق ــدیریت ش ــه »م ، رابط
وري را بـه  مستقیمی میان شادي در سـازمان و بهـره  

پژوهشـگري گزارشـی در   ). 46اثبات رسـانده اسـت (  
خصوص اثربخشی روایت درمانی گروهی بـر میـزان   
امید به زندگی و شادکامی شهر تبریـز بیـان داشـتند    

شـاهد  که شادکامی بـر امیـدواري و گـروه مـورد و    
تاثیر معنی داري داشته است و افرادي با شادکامی بالا 

). 47به آینده زندگی و کاري خود امیدوارتر هستند (
اشتیاق شغلی و عوامـل مـرتبط بـا    «پژوهش با عنوان 

در ایــالات متحــده آمریکــا نشــان داد کــه بــراي »آن
کارکنان، اشتغال در فضایی که سلامت، ابتکار و خلاقیت 

گیرد به طور حتم انگیزه و اشتیاق رار میمورد توجه ق
بیشتري براي انجام وظایف شغلی ایجاد شده و ادراك 
و آگاهی کارکنان از محیط و پرورش قدرت ابتکـار و  
خلاقیت آنهـا رابطـه مثبتـی بـا کـارآیی و بـالا بـردن        

بنــابراین ).48رانــدمان کــار و توانمنــدي آنهــا دارد (
ح است:فرضیه سوم تحقیق به اینصورت مطر

H3: تأثیر دارد.شادکامی سازمانیاشتیاق شغلی بر
هـاي رهبـري، تعهـد سـازمانی و     مطالعه ارتباط سبک

شادکامی با رضایت شغلی پرستاران، نشان داده اسـت  
شادکامی، سبک رهبري تبادلی، تعهد عـاطفی و سـبک   

هـاي  کننـده بینـی مهمترین پـیش آفرینتحولبري ره
ــد ( ــوان ). د49رضــایت شــغلی بودن ــا عن ر تحقیقــی ب

اي شادکامی و ادراك الگوهاي ارتباطی: نقش واسـطه «
بیان شده اسـت کـه سـرمایه    »سرمایه روان شناختی

روانشناختی افراد نقش واسطه موثري بر رابطه بـین  
شادکامی و ادراك الگوهاي ارتبـاطی دارد و افـراد بـا    
شادکامی بالاتر الگوي ادراکی بهتري داشته و عملکرد 

). 50از نظر رفتار کـاري و خـانوادگی دارنـد (   بهتري
بـر  آفـرین تحـول نتایج بررسی تـأثیر سـبک رهبـري    

دهـد کـه در حـالی کـه    مـی عملکرد سازمانی نشـان 
ــري  ــولرهب ــرینتح ــه آن آف ــه مولف ــزه -و س انگی

بـه  -تحریـک فکـري و ملاحظـات فـردي    ،بخشالهام
ــانس عملکــرد ســازمانی کمــک 6/81 درصــد از واری

آل عامل مهمـی در ایجـاد ایـن    ا نفوذ ایدهکنند. اممی
ــرد    ــایج عملک ــود نت ــراي بهب ــران ب ــود. رهب نتیجــه نب
ســازمانی ممکــن اســت لازم باشــد روي ایــن عناصــر 

بنــابراین .)51(کننــدتمرکــز آفــرینتحــولرهبــري 
فرضیه چهارم تحقیق به صورت زیر مطرح است:.

H4   ــین ــاط ب ــغلی در ارتب ــتیاق ش ــري  : اش ــبک رهب س
اي هنقـش واسـط  شـادکامی سـازمانی  و آفرینتحول
دارد.
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با توجه به متغیرهاي اشتیاق شغلی از دیدگاه کاریانا و 
از دیدگاه باس آفرینتحول)، رهبري 2011همکاران (

ــر 2000( ــازمانی از نظـ ــادکامی سـ ــارل و ) و شـ کـ
مدل فرضی از روابط ساختاري بـین  )، 1998(پلچست
زا بـر اشـتیاق   بعنوان متغیر برونآفرینتحولرهبري 
اي شادکامی سازمانی همچنین نقش واسـطه شغلی، و

آفرین غلی در رابطه ساختاري رهبري تحولاشتیاق ش
قابـل نمـایش   1و شادکامی سازمانی به صورت شکل 

است.

. مدل مفهومی پژوهش1شکل 

روش کار
بیمارسـتان 10جامعه آماري پژوهش، کلیـه کارکنـان   

اي روش خوشـه بـا نمونـه  حجـم  کهبودشهر اردبیل 
و از سه محله اصلی و پـر تـردد   اب شدتصادفی انتخ

هـاي بـوعلی، امـام خمینـی و     شهر اردبیل بیمارسـتان 

هــاي شــهر اي از بیمارســتانآرتــا (بــه عنــوان نمونــه
7،هـاي کـاري  از میـان بخـش  شدند.انتخاباردبیل، 

بخش مشخص گردید و در ادامه از میـان پرسـتاران   
رت تصـادفی بـراي شـرکت در ایـن     افرادي بـه صـو  

تعـداد کـل کارکنـان ایـن     پژوهش انتخاب گردیدنـد.  
کـه از بیمارسـتان بـوعلی   بـود نفر450ها بیمارستان

نفر و بیمارستان 170نفر، بیمارستان امام خمینی 100
. در این پژوهش با توجه به حجـم  بودندنفر) 80آرتا 

گـان،  گیـري مور جامعه و با استفاده از جـدول نمونـه  
نفر، بیمارسـتان  80نفر (بیمارستان بوعلی 210تعداد 

عنوان نفر) به40نفر و بیمارستان آرتا 90امام خمینی 
گیري در دسترس از میان همـه  نمونه بصورت نمونه

کارکنان انتخاب گردیدند.
پرسشـنامه  3ابزار سنجش در تحقیـق حاضـر شـامل    

)، MLQباس و آولیو (آفرینتحولاستاندارد رهبري 
پرسشنامه شادکامی سازمانی آکسفورد و پرسشـنامه  

کــه ) بــود2001لی ســالواناوا و شــوفلی (اشــتیاق شــغ
نشـان  1در جـدول هـا ترکیب سوالات این پرسشنامه

داده شده است. 

. ترکیب سوالات و منابع پرسشنامه1جدول 
منبعتعداد سوالاتشاخصمتغیر

آفرینتحولرهبري 

نفوذ آرمانی

)2000سشنامه باس و آولیو (پر20
انگیزش الهام بخش

ترغیب ذهنی
ملاحظات فردي

اشتیاق شغلی
شوق داشتن به کار

)2000(سالواناوا و شوفلیپرسشنامه 18 وقف شدن براي کار
جذبه در کار

پرسشنامه شادي آکسفورد29شادکامی سازمانی

ــه طراحــی پرسشــنامه  ــس از مرحل ــه پ ــه ب ــا مراجع ، ب
ــتان ــخ  بیمارس ــه از پاس ــورد مطالع ــاي م ــدگان ه دهن

اي لیکـرت  طیف پنج درجهدرخواست گردید براساس
نظـرم، مخـالفم و کـاملاً    از کاملاً مـوافقم، مـوافقم، بـی   

نسـبت بـه تکمیـل سـوالات پرسشـنامه اقـدام       مخالفم 

ها در این پژوهش از تجزیه و تحلیل دادهبراي نمایند.
و همچنین آمار استنباطی براي آزمـون  آمار توصیفی

هـا از  . بـراي توصـیف داده  فهومی استفاده شـد مدل م
توزیـع فراوانــی مطلــق و نسـبی، نمــودار و غیــره و از   

هـاي مرکـزي ماننـد نمـا، میانـه و میــانگین و      شـاخص 
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و انحـراف  هاي پراکنـدگی همچـون واریـانس   شاخص
بــودن . جهــت ســنجش نرمــالگردیــدمعیــار اســتفاده 

ــه -لمــوگروفواز آزمــون کهــاداده اســمیرنوف و ب
ضریب آلفاي کرونباخ استفاده منظور ارزیابی پایایی از

هـاي اول، دوم و سـوم بـا روش    . آزمـون فرضـیه  شد
رگرسیون چندگانه انجام شد. همچنین جهـت آزمـون   
فرضه چهارم از روش تحلیل مسیر و همبستگی جزئـی  

ي چنـد  هـاي آمـار  از روشروشایناستفاده گردید.
اي تعیـین  گونـه ا بهضرایب ر،شودمتغیره محسوب می

فسـیر و  کند کـه مـدل حاصـله، بیشـترین قـدرت ت     می
معنـا کـه مـدل بتوانـد بـا      توضیح را دارا باشـد، بـدین  

بینی نهایی را پیشبالاترین دقت و صحت، متغیر وابسته
قابلیـت  رهایی باید در مدل قرار گیرند کهنماید. متغی

سـب متغیـر مـلاك را داشـته باشـند. بـه       بینی مناپیش
هاي آماري، از نرم افزار تخصصی منظور اجراي روش

SPSS.استفاده شده است

هایافته
دهندگان بـر اسـاس   هاي جمعیت شناختی پاسخویژگی

معیارهاي جنسـیت، سـن، تحصـیلات و سـابقه کـار در      
دهنـدگان مجمـوع پاسـخ  ارائـه شـده اسـت.   2جدول 

ــه در ا ــورد مطالع ــژوهش م ــن پ ــد. 210ی ــر بودن نف
در ایـن  ، نشـان داده شـده  2همانگونه کـه در جـدول   

5/59نفر) پاسـخگویان را زن و  85درصد (5/40میان 
درصد 28/54د. ادنفر) را مرد تشکیل می125درصد (

سـال سـن   30گویان را افـراد بـا زیـر    نفر) پاسخ114(
یق دادند که داراي بیشترین فراوانی در تحقتشکیل می

سال سن و 51حاضر است و کمترین فرآوانی را بالاي 
98درصـد ( 6/46درصد افـراد داشـتند.   81/3حدود 

نفر) از اعضاي نمونه آماري داراي تحصیلات لیسـانس  
و بیشترین میزان فراوانی بودند و همچنـین افـراد بـا    

26درصـد ( 4/12لیسـانس و دکتـري بـا    مدرك فوق
وانـی سـطح تحصـیلات    نفر) داراي کمترین میـزان فرا 

نفـــر) 58د (ـــــدرص8/33بودنـــد. در ایـــن میـــان 

نفر) را 139درصد (2/66گویان را افراد مجرد و پاسخ
دادند.افراد متاهل تشکیل می

هاي جمعیت شناختی پاسخ دهندگان. ویژگی2جدول 
هاي ویژگی

درصدفراوانیطبقاتشناختیجمعیت

جنسیت
855/40زن
1255/59مرد

سن

11428/54سال30زیر 
6838/32سال40تا 31
2052/9سال50تا 41
881/3سال به بالا51

وضعیت تأهل
1392/66متأهل
718/33مجرد

تحصیلات

860/41فوق دیپلم
986/46کارشناسی

کارشناسی ارشد و
264/12بالاتر

اسمیرنوف-کولموگروفآزمون 
هایی که ها از آزمونررسی توزیع آماري متغیربراي ب

بـرازش معروفنـد، اسـتفاده    -هـاي نیکـویی  به آزمون
ــوگروف  مــی ــون کولم ــا آزم ــی از آنه ــه یک ــود ک -ش

ایـن اسـاس نسـبت بـه آزمـون      اسمیرنوف اسـت. بـر  
نتـایج  بودن توزیع آماري متغیرها اقدام گردید. نرمال

اســمیرنوف بــه -بــودن کولمــوگروفآزمــون نرمــال
3تحقیـق در جـدول  تفکیک براي هر یک از متغیرهاي

ســطح دهـد نشـان مـی  3نتـایج جـدول   آمـده اسـت.  
05/0معنــاداري در مــورد تمــامی متغیرهــا بیشــتر از 

توان نتیجه گرفت متغیرها از توزیـع  است. بنابراین می
نرمال برخوردارند. بنابراین به منظور تجزیه و تحلیل 

اسـب بـا توزیـع نرمـال     هاي آماري منها از روشداده
هاي پارامتریک استفاده شد.یعنی آزمون

ارزیابی روایی و پایایی پرسشنامه
در پژوهش حاضر متغیرهـا بـا روش اعتبـار محتـوایی     

د. جهــت تضــمین اعتبــار مــورد بررســی قــرار گرفتنــ
نامه از نظر متخصصان و اساتید دانشگاه محتواي پرسش

یــز بــراي ضــریب آلفــاي کرونبــاخ ناســتفاده شــد. از 
هـا بهـره گرفتـه شـد. نتـایج در      سنجش پایایی مقیاس
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دهد نشان می4نتایج جدول ارائه شده است.4جدول 
آفرین، اشتیاق شغلی و هاي رهبري تحولکه پرسشنامه

86/0شادکامی سازمانی کارکنان به ترتیـب بـا پایـایی    
درصد پایا هستند.88/0درصد و 78/0درصد و 

نتایج تخمین مدل
غیرهاي موجـود در  تمنظور تخمین روابط در بین مبه 

. نتـایج  ژوهش از روش رگرسیون استفاده شـد مدل پ
قابـل  5حاصل از تجزیه و تحلیل رگرسیون در جـدول  

مشاهده است.
بـر شـادکامی   آفـرین تحـول فرض اول سبک رهبـري  

شـود بـا   مشاهده می5سازمانی تأثیر دارد. در جدول 
ي آزمون فرضـیۀ فرعـی   دارتوجه به اینکه سطح معنی

(نفوذ آرمانی، انگیزش الهـام بخـش، ترغیـب ذهنـی و     
بینـی شـادکامی سـازمانی    ملاحظات فـردي) بـر پـیش   

داري دارد؛ هاي اردبیل تـاثیر معنـی  کارکنان بیمارستان
شـود. فرضـیه   هاي فرعی تحقیق تاییـد مـی  لذا فرضیه

بر اشتیاق شغلی تـأثیر  آفرینتحولدوم سبک رهبري 
داري آزمون فرضـیۀ  توجه به اینکه سطح معنیدارد. با

فرعی (نفوذ آرمانی، ترغیب ذهنی و ملاحظات فردي) 
هـاي  بینـی اشـتیاق شـغلی کارکنـان بیمارسـتان     به پیش

هـاي فرعـی   داري دارد؛ لذا فرضـیه اردبیل تاثیر معنی
شـود.  تحقیق (به جز انگیزش الهـام بخـش) تاییـد مـی    

ی سازمانی تـأثیر  فرضیه سوم اشتیاق شغلی بر شادکام
داري آزمون فرضیۀ توجه به اینکه سطح معنیدارد. با

فرعــی (شــوق داشــتن بــه کــار و جذبــه در کــار) بــه  
هـاي  بینی شادکامی سازمانی کارکنـان بیمارسـتان  پیش

هـاي فرعـی   فرضـیه داري دارد؛ لذا اردبیل تاثیر معنی
شود. شدن براي کار) تایید میتحقیق (به جز وقف

اي اشـتیاق  دهنده نقش واسطهرم نیز نشانفرضیه چها
و آفـرین تحـول شغلی در ارتبـاط بـین سـبک رهبـري     

شادکامی سازمانی است. بـراي دسـتیابی بـه ایـن کـه      
ــري     ــین رهب ــه ب ــی در رابط ــه نقش ــغلی چ ــتیاق ش اش

ــرینتحــول ــل آف و شــادکامی ســازمانی دارد، از تحلی
رگرسیون گام به گام اسـتفاده شـده اسـت. نتـایج در     

ارائه شده است.6جدول

اسمیرنوف-. آزمون کولموگروف3جدول 
هاآماره

K-Sآماره تعدادمتغیرها
سطح 

داريمعنی
2100,9120,376آفرینتحولرهبري 

2100,8720,432نفوذ آرمانی
2100,9200,365انگیزش الهام بخش

2100,9150,372ترغیب ذهنی
2100,7280,664حظات فرديملا

2100,9850,162اشتیاق شغلی
2101,030,104شوق داشتن به کار

2100,8750,362وقف شدن براي کار
2100,9520,231جذبه در کار

2100,7540,658شادکامی سازمانی

. نتایج تحلیل پایایی پرسشنامه (ضریب آلفاي کرونباخ)4جدول 
ضریب پایاییتعداد پرسشنامهتعداد ایتممرحلهپرسشنامه

آفرینتحولرهبري 
3830839/0قبل اجرا کامل
38210859/0بعد اجرا کامل

اشتیاق شغلی
2530821/0قبل اجرا کامل
2521078/0بعد اجرا کامل

2530793/0قبل اجرا کاملشادکامی سازمانی
25210880/0بعد اجرا کامل
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. نتایج تخمین مدل رگرسیون5جدول 
نتیجه فرضtSigضریب رگرسیونBمتغیرها

متغیر مستقل سبک 
و آفرینتحولرهبري 

منغیر وابسته شادکامی 
سازمانی

-8,4580,001-1,311مقدار ثابت
گرددتایید می0,3510,4314,9480,001نفوذ آرمانی

گرددتایید می0,2080,2853,4960,001انگیزش الهام بخش
گرددتایید می0,1320,1742,2420,026ترغیب ذهنی

گرددتایید می0,1140,1612,0480,042ملاحظات فردي
_R2(0,674ضریب تبیین (

دارمعنی696/42000/0آماره فیشر

متغیر مستقل سبک 
و آفرینتحولرهبري 

متغیر وابسته اشتیاق 
شغلی

_753/11001/0_541/1قدار ثابتم
گرددتایید می186/0283/0102/3002/0نفوذ آرمانی

گرددرد می07/0119/0388/1167/0انگیزش الهام بخش
گرددتایید می10/0163/0004/2046/0ترغیب ذهنی

گرددتایید می102/0174/0036/2034/0ملاحظات فردي
_R2(627/0(ضریب تبیین

دارمعنی171/33000/0آماره فیشر

متغیر مستقل اشتیاق 
شغلی و متغیر وابسته 

شادکامی سازمانی

_458/8001/0_677/0مقدار ثابت

گرددتایید می338/0323/0661/5001/0شوق داشتن به کار
گرددرد می039/0056/0695/0488/0وقف شدن براي کار

گرددتایید می427/0449/0187/7001/0کارجذبه در
__R2(716/0(ضریب تبیین

دارمعنی224/56000/0آماره فیشر

متغیر مستقل سبک 
و آفرینتحولرهبري 

متغیر وابسته شادکامی 
سازمانی

-8,4580,001-1,311مقدار ثابت
گرددتایید می0,3510,4314,9480,001نفوذ آرمانی

گرددتایید می0,2080,2853,4960,001انگیزش الهام بخش
گرددتایید می0,1320,1742,2420,026ترغیب ذهنی

گرددتایید می0,1140,1612,0480,042ملاحظات فردي
_R2(0,674(ضریب تبیین

دارمعنی696/42000/0آماره فیشر

متغیر مستقل سبک 
و آفرینتحولرهبري 

منغیر وابسته اشتیاق 
شغلی

_753/11001/0_541/1مقدار ثابت
گرددتایید می186/0283/0102/3002/0نفوذ آرمانی

گرددرد می07/0119/0388/1167/0انگیزش الهام بخش
گرددتایید می10/0163/0004/2046/0ترغیب ذهنی

گرددایید میت102/0174/0036/2034/0ملاحظات فردي
_R2(627/0(ضریب تبیین

دارمعنی171/33000/0آماره فیشر

متغیر مستقل اشتیاق 
شغلی و متغیر وابسته 

شادکامی سازمانی

_458/8001/0_677/0مقدار ثابت
گرددتایید می338/0323/0661/5001/0شوق داشتن به کار

گرددرد می039/0056/0695/0488/0وقف شدن براي کار
گرددتایید می427/0449/0187/7001/0جذبه در کار

__R2(716/0(ضریب تبیین
دارمعنی224/56000/0آماره فیشر

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
j.h

ea
lth

.1
2.

3.
36

8 
] 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

38
29

71
0.

14
00

.1
2.

3.
5.

0 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 h

ea
lth

jo
ur

na
l.a

ru
m

s.
ac

.ir
 o

n 
20

25
-1

1-
26

 ]
 

                            11 / 17

http://dx.doi.org/10.52547/j.health.12.3.368
https://dorl.net/dor/20.1001.1.23829710.1400.12.3.5.0
https://healthjournal.arums.ac.ir/article-1-2469-en.html


379و همکاران باقر عسگرنژاد نوري...تحول آفرینسبک رهبريتاثیر 

و شادکامی سازمانی با نقش میانجی اشتیاق شغلی کارکنان به روش ورود مکررآفرینتحول. تحلیل رگرسیون تاثیر سبک رهبري 6جدول 

متغیرهاي پیش بین
ضریب رگرسیوني آماريهاشاخص

MRSRFP12

331/0110/046/27001/0آفرینتحولسبک رهبري 
33/0 =B

24/5 =t

001/0 =p

شادکامی سازمانی با نقش میانجی 
750/0563/084/142001/0اشتیاق شغلی

17/0 =B69/0 =B

82/3 =t16/15 =t

001/0 =p001/0 =p

بین که شود اولین متغیر پیشمشاهده می6در جدول 
است. این آفرینتحولوارد معادله شده است، رهبري 

ــر ( ــزان R2a= 11/0متغی ــادکامی ) از می ــدگی ش پراکن
کنـد و مـدل اول را تشـکیل    بینـی مـی  سازمانی را پیش

ن دهد. اشتیاق شغلی به عنوان متغیر میانجی دومـی می
از میـزان پراکنـدگی   45/0دهـد و  مدل را تشکیل می

) و R2b-R2a= 45/0کند (متغیر ملاك را پیش بینی می
) از ایـن پراکنـدگی را   R2b= 56/0به همراه مدل اول (

داري خطـاي  کنـد. باتوجـه بـه سـطح معنـی     تبیین مـی 
توان گفت که فرضـیه اصـلی تحقیـق تاییـد     آزمون می

 ـتحـول شود و سبک رهبـري  می بـر شـادکامی   رینآف
سازمانی با نقش میانجی اشتیاق شـغلی کارکنـان تـاثیر    
دارد و با مداخله متغیر اشـتیاق شـغلی در رابطـه بـین     

و شادکامی سازمانی، رابطـه بـین   آفرینتحولرهبري 
یابد. دو متغیر افزایش می

بحث
فرضــیه اول پــژوهش مبنــی بــر تــاثیر ســبک رهبــري 

ی تایید گردیـد. ایـن   بر شادکامی سازمانآفرینتحول
بروجنـی و  بین ماننـد هاي پیشه نتایج پژوهشنتیجه ب

همــاینی دمیرچــی و  )51(قربیو ابــو)44(همکــاران
توان گفت کارکنانی کـه  همسو است. می)30(همکاران

ی حــاکم اســت، آفرینــتحــولدر محــیط آنهــا رهبــري 
شادکامی بالایی دارند. ارتباط بین شادکامی و رهبـري  

بحثــی اســت کــه در ارتبــاط بــا تمــامی آفــرینتحــول
تواند مورد توجه قرار گیرد، اما از آنجـا  ها میسازمان

هـا نقـش کلیـدي در    ی مانند بیمارستانهایکه سازمان
گسترش شادي و نشاط و سـلامتی در اقشـار مختلـف    

د، ایـن مـورد حساسـیت بیشـتري     نجامعه بر عهده دار
روابـط  یابد. محیط سازمانی سرشـار از دوسـتی و   می

صمیمانۀ بین کارکنان و سلسله مراتب سازمانی، فضاي 
آورد کـه  امن و شادابی را بـراي کارکنـان فـراهم مـی    

نتیجۀ آن افزایش دلبستگی کارکنان به سـازمان اسـت.   
بدیهی است کارکنـانی کـه محـیط سـازمان را خانـه و      

کنند، براي ارتقـاي سـازمان   زندگی دوم خود تلقی می
گیرند و این بـه معنـاي   به کار مینهایت تلاش خود را 

افزایش اثربخشی سازمان است. نتـایج آزمـون فـرض    
 ـتحولدوم نشان داد که سبک رهبري  (بـه جـز   رینآف

بخش) بر اشتیاق شـغلی تـأثیر دارد. ایـن    انگیزش الهام
هـاي پیشـین ماننـد آخـربین و     نتیجه به نتایج پژوهش

) 48(شــیلا، ) 6(هیراخــان)47)، چنگیــزي (8همکــاران (
تـوان  همسو است می)30(دمیرچی و همکارانهماینی

ــانی کــه در محــیط آنهــا ســبک رهبــري   گفــت کارکن
حاکم است، اشتیاق شغلی در بین کارکنان آفرینتحول

بـر افـزایش سـطح    آفـرین تحـول بالا است و رهبـري  
اشتیاق شغلی در کارکنان تاثیر دارد. تـاثیر مـدیریت و   

شـامل نقـش آفـرین،    مـدیریتی  آفرینتحولرهبري 
ساز و ارتباط دهنده هستند. پیامدهایی را که از توانمند

تـوان در  کنـد مـی  بروز میآفرینتحولسبک رهبري 
ــود در      ــه خ ــان داد ک ــري نش ــدهاي رهب ــب پیام قال
برگیرنــده مبادلــه اجتمــاعی، اشــتیاق کــاري کارکنــان، 
اعتماد کارکنان و یادگیري اجتماعی و شایسـتگی اسـت.   
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فرض سوم نشان داد کـه اشـتیاق شـغلی    نتایج آزمون
(به جز وقف شدن براي کار) بـر شـادکامی سـازمانی    

هـاي پیشـین   تأثیر دارد. این نتیجه بـه نتـایج پـژوهش   
)، طاهریــان و همکــاران 49(ماننـد دادگــر و همکـاران   

)همســو15(مونــار و همکــاران،)46) و بختیــاري (45(
یی دارند توان گفت کارکنانی که شادکامی بالااست. می

اسـاس نتـایج   از اشتیاق شغلی بالایی برخوردارنـد. بـر  
هـاي شـهر   تحقیق، سطح شادکامی کارکنان بیمارسـتان 

اردبیل عاملی تأثیرگذار در میزان اشتیاق شـغلی آنهـا   
کـه کارکنـان از روحیـۀ خـوبی برخـوردار      است. زمانی

باشــند و عوامــل شــادي بخــش متعــددي در زنــدگی 
شک امید بـه  اشته باشند، بیشخصی و سازمانی خود د

زندگی آنها نیز افزایش خواهد یافت و با انگیزة بیشتر 
و نگاه مثبت رو به آینده در چارچوب اهداف شخصـی  
و سازمانی خود گام خواهند برداشت. مطابق بـا نتـایج   

بر آفرینتحولرهبري بررسی فرضیه اصلی نیز سبک
شــادکامی ســازمانی بــا نقــش میــانجی اشــتیاق شــغلی

هـاي پیشـین   کارکنان تاثیر دارد. این نتیجه با پـژوهش 
مونـار و  )51) و ابوقربی (49همکاران (دادگر و مانند 

توان چنین عنـوان کـرد   همسو است. می) 15(همکاران
که به هر میزانی که سطح رهبـري اخلاقـی در سـطح    
بالاتري ظاهر شود به همان اندازه، سطح اشتیاق شغلی 

امی ســازمانی تــاثیر خواهــد بطــور واســطه بــر شــادک
ــان دلبســته و داراي   گذاشــت. از طرفــی دیگــر، کارکن
تعصب به سازمان، احساس مسئولیت بیشتري در قبـال  
موفقیت و دستیابی سازمان به اهـداف خـود خواهنـد    
داشت. بدیهی است ایـن احسـاس دلبسـتگی و اشـتیاق     

وري و کـارایی سـازمان خواهـد    موجب افزایش بهـره 
شد. 

هایري، پیشنهادها و محدودیتگنتیجه
درمان از جمله افرادي هستند کـه  بهداشت و کارکنان 

در ارتباط نزدیک و تنگاتنگ با سایر مردم قرار دارنـد  
و داراي مسئولیت خطیـري در قبـال سـلامت و حیـات     

هـاي  . مواجهه با افراد رنجـور، بیمـاري  هستندها انسان

پــر لاعــلاج و مــرگ، ایــن شــغل را در طبقــه مشــاغل
رغـم توجـه روزافـزون بـه     دهـد. بـه  استرس قرار می

عامل رهبري در ایجاد تحـولات سـازمانی و اداري در   
، هـا سطح دنیا و نقش آن در کارآمد نمودن سـازمان 

هاي ملی به این مهـم  ریزيمتاسفانه تاکنون در برنامه
توجهی نشده است. تحولات سازمانی نیاز بـه رهبـران   

ــول ــرینتح ــرادارد.آف ــدایت و  رهب ــا ه ــازمان ب ن س
تواننـد در بهبـود کـار بـالارفتن     سرپرستی مناسب می

رضایت پرسنل و افزایش بازدهی سامانی تاثیر بسزایی 
داشته باشند با توجه به لزوم ایجاد تحولات اساسی در 
نظام اداري کشور و نقـش مـوثر رهبـري و مـدیریت     

گونه تحولات، انجـام تحقیقـاتی در ایـن    سازمان در این
زیـرا  رسـد. مینه بیش از پیش ضروري بـه نظـر مـی   ز

برقرار ارتبـاط بـین فـردي و مـوثر در میـان پرسـنل       
اي شـده  بیمارستان منجر به تعامل و همبستگی حرفـه 

ءحس توانمندي را در پرسنل افزایش داده و بـا ارتقـا  
-سلامت روانی ایشان کیفیت عملکرد و افـزایش بهـره  

خواهدداشت هدف ري شغلی و سازمانی را به همراه و
اي اشـتیاق  از پژوهش حاضر نیز بررسی نقش واسـطه 

آفـرین و  شغلی در ارتبـاط بـین سـبک رهبـري تحـول     
شـادکامی ســازمانی بــود. طبــق نتــایج بدســت آمــده  

سازمانی و اشتیاق شغلی توسـط ابعـاد سـبک    شادکامی
شود. نفوذ آرمـانی،  بینی میآفرین پیشرهبري تحول
ب ذهنی و ملاحظات فـردي  بخش و ترغیانگیزش الهام

ازمانی را بـه  توانند تغییرات مربوط به شادکامی سمی
بینـی کننـد. همچنـین نفـوذ     داري پـیش صورت معنـی 

ــی و     ــب ذهن ــش و ترغی ــام بخ ــزش اله ــانی، انگی آرم
توانند تغییرات مربوط بـه اشـتیاق   ملاحظات فردي می

بینی کننـد. طبـق نتـایج بدسـت     شغلی کارکنان را پیش
می سازمانی توسـط ابعـاد اشـتیاق شـغلی     آمده شادکا

شود. بطوري که شوق داشتن به کار و جذبه تبیین می
ــی ــار م ــادکامی  در ک ــه ش ــوط ب ــرات مرب ــد تغیی توانن

بینی کنند. اشتیاق شـغلی نیـز   سازمانی کارکنان را پیش
و شـادکامی  آفـرین تحولدر ارتباط بین سبک رهبري 

م شـده  داشت. از پژوهش انجـا سازمانی نقش میانجی 
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گیریم که رهبرانی که از این رویکرد استفاده نتیجه می
کنند باید براي تقویت عملکرد سازمانی بر تحریک می

توجـه بـه   فکري و ملاحظات فردي تمرکز کننـد زیـرا  
سلامت روان قشـرخادم نظـام سـلامت، در توسـعه و     

-دستیابی به اهداف سلامت جامعه نیز تاثیر گـذار مـی  
باشد.

کـاربردي از دسـتاوردهاي ایـن تحقیـق     جهت استفاده 
گـردد. بـا عنایـت بـه     ه مـی ئپیشنهاداتی بدین شرح ارا

دار بین شـادکامی و اشـتیاق شـغلی و نیـز      رابطه معنی
اي ها،  بـا صـرف هزینـه   مزایاي زیاد شادي در سازمان

توان به مزایاي پایدار سازمانی و فردي دسـت  کم می
ي اردبیل در جهت هایافت، بنابراین مدیران بیمارستان

ــري    ــد رهب ــان، بای ــین کارکن ــادکامی در ب ــزایش ش اف
آفـرین را مـد نظـر داشـته باشـند و در جهـت       تحول

، آفـرین تحـول افزایش گـرایش مـدیران بـه رهبـري     
هاي آموزشـی لازم را برگـزار نماینـد. مـدیران     دوره

ــان بیمارســتان  هــا، جهــت حفــظ اشــتیاق شــغلی کارکن
اجرایی نمایند. بـا توجـه   استراتژي مناسبی را طراحی و 

به اینکه بیمارستان یک مرکز در حال رقابـت بـا سـایر    
ها و مراکز درمانی است، بنـابراین مـدیران   بیمارستان

هـا و  آنها باید با اعتماد و اطمینان به مسـئولین بخـش  
تفویض اختیار بیشتر بـه آنهـا، اشـتیاق و شـادکامی در     

کارکنان را افرایش دهند.
با اشتیاق شـغلی  آفرینتحولطه رهبري با توجه به راب

گـردد در  و شادکامی سازمانی کارکنـان پیشـنهاد مـی   
هـاي مختلـف   پژوهشی جداگانـه مقایسـه تـاثیر سـبک    

لی، تحولی، مشورتی، خیرخواهانـه  رهبري (اخلاقی، تعام
..) بر اشـتیاق شـغلی و شـادکامی سـازمانی کارکنـان      .و

بـري  صورت پذیرد. همچنـین بـا توجـه بـه رابطـه ره     
بـا اشـتیاق شـغلی و شـادکامی سـازمانی      آفـرین تحول

گردد این تحقیق در سـایر ادارات  کارکنان پیشنهاد می
مختلف صورت گیرد و نتایج مورد مقایسه قرار گیرد. 

ها با توجه به اهمیت اشتیاق شغلی در ادارات و سازمان
گــردد عوامــل مــوثر بــر اشــتیاق شــغلی پیشــنهاد مــی

ورد بررسی قرار گیرد. با توجـه  کارکنان در تحقیقی م
ــان    ــادکامی در کارکن ــغلی و ش ــتیاق ش ــت اش ــه اهمی ب

گردد در تحقیق جداگانـه سـایر   بیمارستان پیشنهاد می
عوامل موثر بر اشتیاق شغلی و شـادکامی در کارکنـان   

بیمارستان مورد بررسی قرار گیرد. 
ها و مشکلاتی که در اجـراي تحقیـق حاضـر    محدودیت

هـاي تحقیـق و   باید حـین تفسـیر یافتـه   وجود داشته و 
نظر قرار گیرنـد، نخسـتین و مهمتـرین    دتعمیم آن م

محدودیت، ویژگی خاص تحقیق میدانی اسـت کـه در   
حوزه علوم مدیریت متداول اسـت. بـه سـخن دیگـر     
ــرل آنهــا خــارج از   ــأثیر متغیرهــاي دیگــري کــه کنت ت
دسترس محقق اسـت و امکـان تأثیرگـذاري آنهـا بـر      

منتفی نیسـت. متغیرهـایی ماننـد شـرایط     نتایج تحقیق
سیاسی، اقتصادي و فرهنگی جامعه، وضعیت شخصـیتی  
افراد، تحصیلات و تجربه کارکنان، از متغیرهایی هستند 

هـاي  که ممکـن اسـت اثرگـذار باشـند. نتـایج و یافتـه      
بدست آمـده تنهـا قابـل کـاربرد در جامعـه آمـاري       

ه تــوان آن را بــه جامعــپـژوهش حاضــر اســت و نمـی  
آماري دیگري تعمیم داد. عدم همکاري لازم از جانـب  

خگویی سـریع بـه سـوالات    کارکنان و مسئولین در پاس
ها یکـی  گیري افراد در پاسخ به پرسشنامهتحقیق و سو

.هاي این تحقیق بودز محدودیتدیگر ا
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