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مقدمه

هستند. مدیریت و رهبری  ها و اداراتسازمانیکی از ارکان اصلی جامعه 

ها پویایی، پیشرفت و یا رکود آن یهادر سازمان از مهمترین شاخصه

. به عمد یا غیر عمد، اقدامات و رفتارهای افراد در موضع قدرت، باشدیم

متنوع و  هاییشرفت. پ(1) دهدیقرار م یرنگرش کارکنان را تحت تأث

ها را از حالت سنتی خارج گوناگون در علم و فناوری، مدیریت سازمان

نتی گزین مدیریت سنموده و با تغییر و تحول سازمانی، مدیریت پویا جای

شده است. امروزه سازمانها علاوه بر وظایف سنتی خود که همانا تحقق 

، باید باشدیسازمانی مبلند مدت و رسیدن به چشم انداز اهداف 

پاسخگوی خواستها و انتقادات جامعه بیرونی و درونی سازمان خویش 

اهمیت رهبری در تحول به این دلیل است که تغییر، مستلزم . (2)باشند 

ایجاد و نهادینه سازی سیستمها و روندهای جدید است و این امر بدون 

. سبک رهبری مدیران ارشد (3)رهبری مؤثر امکان پذیر نخواهد بود 

اسایی شده است عامل شن ینتراگر نه به عنوان اولین، اما بعنوان مهم

. رهبران تحول آفرین کارکنان را به انجام چیزی بیش از آنچه (8, 4)

 و بر نیازهای انگیزانندیر مدر قراردادهای استخدامی عنوان شده است ب

و با ایجاد فضای اعتماد در سازمان  کنندیسطوح بالاتر کارکنان تمرکز م

 چکیده

 شرفتیپ ،ییایعوامل پو نیاز مهمتر یسازمانها شناخته شده است و سبک رهبر تیموفق دیبطور گسترده به عنوان کل ینوآور :مقدمه

مطالعه  نی. اباشدیدر کارکنان م ینوآور ختنیتحول در سازمان قادر به برانگ جادیبا ا نیتحول آفر یرکود سازمانهاست. سبک رهبر ایو 

ران انجام ته یمنتخب دانشگاه علوم پزشک یآموزش مارستانیو خدمت در ب ندیفرا یو نوآور نیتحول آفر یارتباط رهبر نییبا هدف تع

 شد.

 یمنتخب دانشگاه علوم پزشک یآموزش مارستانیپژوهش ب طیانجام شد. مح 1318درسال  یهمبستگ-یفیمطالعه توص نیا :کار روش

و طبقه  یاز نوع تصادف یرینمونه گ وهیبه ش یآزمودن 255نفر( بود. تعداد  445کارکنان شاغل در آن ) هیتهران و جامعه پژوهش کل

و  ویبأس و آوال نیتحول آفر یاطلاعات، شامل پرسشنامه استاندارد رهبر یجمع آور ربزاقرار گرفتند. ا یانتخاب و مورد بررس یبند

 یهاو با استفاده از آزمون 24نسخه  SPSSها با نرم افزار آن انجام شد. داده ییایو پا ییبود که روا یپرسشنامه محقق ساخته نوآور

 .دیگرد لیو تحل هیتجز ونیرگرس لیو تحل رسونیپ

(. P=  5551/5وجود داشت ) یدار یو خدمت رابطه مثبت و معن ندیفرا یو نوآور نیتحول آفر یرهبر نیمطالعه حاضر بدر  ها:یافته

 یالهام بخش( با نوآور زشیو انگ یملاحظات فرد ،یذهن بیترغ ،ی)نفوذ آرمان نیتحول آفر یرهبر یهامؤلفه یتمام نیب نیهمچن

 یاز آن بود که مدل بکار گرفته شده ارتباط معن یحاک ونیحاصل از رگرس جیداشت. نتا وجوددار و مثبت  یو خدمت ارتباط معن ندیفرا

کارکنان و  لاتیسطح تحص نیمطالعه ب نی(. در اP=  5551/5) کندیم دییو خدمت را تأ ندیفرا یبر نوآور نیتحول آفر یدار رهبر

 (.P=  5551/5شد ) دهید یدار یرابطه معن ینوآور

 جادیا ییوانات رند،یرا بکار گ نیتحول آفر یارشد سازمانها سبک رهبر تیریاگر مد شودیم شنهادیپ هاافتهیبا توجه به  گیری: نتیجه

 .رودیم شیپ یرشد و ترق یسازمان به سو درسبه نظر میو  ابدییم شیدر سازمان افزا ینوآور

 خدمت ینوآور ند،یفرا ینوآور ن،یتحول آفر یرهبر کلیدی: واژگان
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که فراتر از نفع شخصی، برای  دهندیکارکنان را به سمتی سوق م

بهداشتی  هاییستم. مدیریت ضعیف در س(7, 6)سازمان فعالیت کنند 

درمانی همانند یک سلول سرطانی در حال پیشرفت باعث ایجاد 

مسمومیت در سیستم شده و باعث عدم رضایت کارکنان و فرسودگی 

. رهبران تحول آفرین بوسیله چهار مؤلفه: نفوذ (5) گرددیشغلی آنان م

)مورد اعتماد و احترام کارکنان(، انگیزش الهام بخش )ایجاد امید  یآرمان

)تشویق کارکنان برای به  یو افزایش تعهد در کارکنان(، ترغیب ذهن

چالش کشیدن وضعیت موجود و ترغیب به سمت روشهای جدید( و 

)ایجاد روابط شخصی دوستانه و برطرف کردن نیازهای  یحظات فردملا

. نوآوری (1)کارکنان( قادر به برانگیختن نوآوری در کارکنان هستند 

بطور گسترده به عنوان کلید موفقیت سازمانها شناخته شده است و به 

ر و مشتری حاض کندیروند تبدیل یک کالا یا خدمت که ارزشی ایجاد م

. نوآوری در (11, 15) شودی، گفته مشودیبه پرداخت هزینه م

بهداشتی درمانی معمولاً به سه دسته فرایند، محصول و  هاییستمس

. منظور از نوآوری محصول، ارائه خدمت جدید شودیساختار تقسیم م

نوان . به عباشدیدمات میا بسیار بهبود یافته به دریافت کنندگان خ

مثال با نوآوری در روشهای بالینی بیماران در ازای دریافت خدمات با 

ه ب . نوآوری فرایندباشندیکیفیت بالاتر حاضر به پرداخت بیشتر م

ها و ها، قابلیتمعنای ارائه خدمات گذشته اما با استفاده از روش

که ابزاری را در جهت افزایش کیفیت و صرفه  باشدیهای جدید ممهارت

و گیرندگان خدمت بطور مستقیم  کندیفراهم م هاینهجویی هز

به عنوان مثال استفاده از  دهندیپرداختی برای نوآوری فرایند انجام نم

تله مدیسین قابلیت و مهارت جدیدی برای متخصصان سازمان فراهم 

داخلی و  هاییرساختروی ز. نوآوری ساختاری معمولاً بر آوردیم

جدید ارائه خدمت منجر  یهاخارجی سازمان اثر گذاشته و به خلق مدل

صرف نظر از اصطلاحات سازمانی، نوآوری خدمت بدون  .شودیم

همراهی نوآوری فرایند قادر به ایجاد خدمات نوآورانه در سازمان نخواهد 

 نهادهای ینتراز مهم. با توجه به اینکه بیمارستان یکی (13, 12)بود 

ها سر و کار دارد، ارتقاء سطح خدماتی جامعه است که با جان انسان

. برای ارتقاء کیفی ارائه (14) کندیسلامت جامعه نقش کلیدی ایفا م

مات مستمر و مطلوب از طرف کارکنان بیمارستان، آموزش مداوم و خد

ترویج خلاقیت و نوآوری ضروری است. اگر چه از نقطه نظر بیمار مزایای 

در نظر گرفته شده برای بهبود سلامت و کاهش درد و رنج ناشی از 

. با در نظر گرفتن این نکته (16, 18) شودیبیماری نوآوری محسوب م

را پرستاران تشکیل  هایمارستاندرصد از کارکنان ب 75که حدوداً 

، شودیو بیشتر اقدامات ارائه شده به بیماران توسط آنان ارائه م دهندیم

. کندیم ضرورت ایجاد نوآوری در این گروه اهمیت دو چندان پیدا

پرستاران باید جهت مراقبت با کیفیت و نیز خدمات بهتر نوآور باشند. 

لذا رهبران تحول آفرین با دادن آزادی عمل و فراهم کردن شرایط 

باعث تقویت نوآوری در بیمارستان  توانندیمناسب برای پرستاران، م

 .(17)شوند 

رهبری تحول آفرین بر نوآوری  یرتاکنون مطالعات مختلفی در مورد تأث

سازمانی در داخل و خارج کشور صورت گرفته است. در پژوهشهای 

عنوان »تحقیقی با  1312له، مظلومی و همکاران در سال ازجمداخلی 

رابطه رهبری تحول آفرین و خلاقیت و نوآوری سازمانی )فرایند، خدمت 

حاکی از  هایهو محصول( انجام دادند. نتایج بدست آمده از آزمون فرض

آن بود که رهبری تحول آفرین با نوآوری سازمانی رابطه معنی دار 

ت سازمانی در این میان نقش میانجی را دارد. داشته و متغیر خلاقی

رابطه »در پژوهش دیگری با عنوان  1315میرکمالی و همکاران در سال 

رهبری تحول آفرین با گرایش به نوآوری سازمانی در یک شرکت 

انجام دادند که نتایج حاکی از همبستگی بین رهبری تحول « اییمهب

در پژوهشی با  1313در سال آفرین و نوآوری بود. مبینی و همکاران 

که  «بررسی تأثیر رهبری تحول آفرین بر نوآوری منابع انسانی»عنوان 

نفر از مدیران انجام شد، نشان دادند که بین رهبری تحول  227برروی 

-15)آفرین و نوآوری سازمانی ارتباط مثبت و معنی دار وجود دارد 

ررسی روابط بین رهبری . همچنین نتایج پژوهشی که به منظور ب(25

تحول آفرین، فرایندهای مدیریت دانش، نوآوری محصول و نوآوری 

فرایند در بحرین انجام شد، نشان داد که رهبری تحول آفرین اثر 

مستقیمی بر نوآوری محصول و فرایند دارد. همچنین دو مؤلفه انتقال 

ل دانش و کاربرد دانش، نقش میانجی را در ارتباط بین رهبری تحو

با توجه به مطالب فوق  .(21)آفرین و نوآوری محصول و فرایند داشتند 

بسیار سبک رهبری تحول آفرین بر نوآوری و از آنجا که  یرو بدلیل تأث

پس از تحقیق و جستجوی محقق در منابع مختلف، ارتباط همزمان 

 خدمت در بین متغیرهای رهبری تحول آفرین، نوآوری فرایند و نوآوری

کارکنان بیمارستان یافت نشد، لذا این مطالعه با هدف تعیین ارتباط 

رهبری تحول آفرین با نوآوری فرایند و خدمت در یک بیمارستان 

 آموزشی دانشگاه علوم پزشکی تهران انجام گرفت.

 روش کار

همبستگی است که در  -پژوهش حاضر یک مطالعه مقطعی توصیفی

جامعه آماری در این پژوهش را کارکنان )رسمی، انجام شد.  1318سال 

پیمانی، قراردادی( بیمارستان منتخب دانشگاه علوم پزشکی تهران 

نفر جامعه آماری، بر اساس فرمول کوکران  445تشکیل دادند. از تعداد 

نفر برآورد گردید که این تعداد به روش  258حجم نمونه این پژوهش 

تناسب وارد مطالعه گردیدند. بدین با تخصیص م یانمونه گیری طبقه

ترتیب که ابتدا حجم نمونه به تناسب تعداد شاغلین در هر واحد 

بیمارستان تعیین شد و سپس با روش نمونه گیری تصادفی ساده در 

هر واحد تعداد افراد مورد پژوهش انتخاب شدند. با توجه به پیش بینی 

پرسشنامه در بین  218ها، تعداد عدم بازگشت تعدادی از پرسشنامه

پرسشنامه قابل قبول  255جامعه آماری توزیع گردید که در نهایت 

برای آنالیز بدست آمد. معیار خروج از مطالعه سابقه خدمت زیر یکسال 

و میزان تحصیلات زیر دیپلم و نیز عدم تمایل به همکاری در تکمیل 

 36ری،نفر کادر پرستا 12ها درنظر گرفته شد. بدین ترتیب:پرسشنامه

نفر از کادر خدمات  37نفر کادرمالی و اداری و  38نفر کادر پاراکلینیک،

ها شامل پرسشنامه و پشتیبانی وارد مطالعه شدند. ابزار گرد آوری داده

سه قسمتی بود. قسمت اول پرسشنامه شامل مشخصات دموگرافیک 

شامل سن، جنس، وضعیت تأهل، میزان تحصیلات، رسته شغلی، سابقه 

ها بدون نام بوده به پاسخ و نوع استخدام بود. پرسشنامهخدمت 

دهندگان اطمینان داده شد که شرکت در مطالعه کاملاً داوطلبانه و 

 محرمانه است.

قسمت دوم ابزار پرسشنامه استاندارد رهبری تحول آفرین بود که اولین 

توسط بأس و آوالیو در دانشگاه بینگهمتون امریکا  1113با در سال 

ی شد و تا کنون چندین با ویرایش شده است. در این پژوهش از طراح

. این پرسشنامه استاندارد (22)استفاده شده است  2555نسخه سال 
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دارای چهار مؤلفه )ترغیب ذهنی، ملاحظات فردی، انگیزش الهام بخش 

 ایینهکه بر اساس مقیاس پنج گز باشدیسؤال م 25و نفوذ آرمانی( و 

( تنظیم شده 8و همیشه: 4، اغلب:3، گاهی:2، بندرت:1لیکرت )هرگز:

بود. برای هر  1و حداقل  8است. بدین ترتیب نمره هر سؤال حداکثر 

ترغیب ذهنی، ملاحظات فردی و انگیزش الهام بخش  یهایک از مؤلفه

سؤال در نظر گرفته شده  5سؤال و برای مؤلفه نفوذ آرمانی  4هرکدام 

در پژوهشی که در کانادا  2513این پرسشنامه در سال است. روایی 

در ایران نیز مطالعات مختلف روایی و  .(23)انجام و تأیید شده است 

اند. بعنوان مثال مرادی چالشتری نموده ییدپایایی این پرسشنامه را تأ

نفر از جامعه آماری به  35مقدماتی که بین  یاو همکاران در مطالعه

ام دادند ضریب بازآزمایی پرسشنامه رهبری انج Test-Retestروش 

بدست آوردند.  15/5و ضریب آلفای کرنباخ آن را  72/5تحول آفرین 

نفر، ضریب  25پور سلطانی زرندی نیز در یک مطالعه آزمایشی بر روی 

 .(28, 24)بدست آورد  75/5پایایی پرسشنامه رهبری تحول آفرین را 

ها، پرسشنامه مربوط به نوآوری بود که قسمت سوم ابزار گرداوری داده

سؤال با دو بعد  16در این پژوهش طراحی گردید. این پرسشنامه دارای 

سؤال و برای  1نوآوری فرایند و خدمت تدوین شد. برای نوآوری فرایند 

سؤال در نظر گرفته شد و بر اساس مقیاس پنج ارزشی  7نوآوری خدمت 

و کاملاً  2، مخالفم:3، نظری ندارم:4، موافقم:8رت )کاملاً موافقم:لیک

و حداکثر  1لذا نمره هر سؤال حداقل  ( ارزش گذاری گردید.1مخالفم:

بود. روایی محتوایی پرسشنامه نوآوری بوسیله چند تن از اساتید این  8

 پایایی، پرسشنامه بصورت آزمایشی بین ییدگردید. برای تأ ییدحوزه تأ

نفر از کارکنان بیمارستان توزیع شد. بعد از دو هفته مجدداً  25

ها در دو مرحله تفاوت قابل پرسشنامه بین آنها توزیع گردید که پاسخ

بدست آمد  76/5نداشتند که در نهایت ضریب کرونباخ برابر  یاملاحظه

که نشان دهنده ضریب ثبات درونی قابل قبول و مناسب آن بود. 

تجزیه و  SPSS24مع آوری از طریق نرم افزار اطلاعات پس از ج

تحلیل شد. جهت تحلیل آماری با توجه به اهداف پژوهش و به منظور 

بررسی ارتباط متغیرهای مختلف با یکدیگر با توجه به نوع متغیر، از 

 پیرسون و تحلیل رگرسیون استفاده شد. یهاآزمون

 هایافته

ش پژوه یهاکه به پرسشنامه نفر از کارکنان درمانی و غیر درمانی 255

سال بوده و میانگین سنی  36-85رنج سنی کارکنان بین  پاسخ دادند.

از کارکنان متأهل بوده  %8/61( بود. 8/7 یار)انحراف مع 58/35آنها نیز 

 اند. درصد انان دارای مدرک تحصیلی لیسانس و بالاتر بوده %64و 

 دموگرافیک کارکنان بیمارستان امیراعلم هاییژگیزیع فراوانی وتو :1جدول 

 جمع زن مرد مشخصات

    گروه سنی

38-25 25(1/41) 84 (5/37) 52(41) 

85-36 28 (1/43) 54(7/85) 151(8/84) 

 (8/4)1 (8/3)8 (7) 4 به بالا 85

    وضعیت تأهل

 (8/61)131 (2/62)51 (7/57)85 متأهل

 (8/35)61 (5/37)84 (3/12)7 مجرد

    سطح تحصیلات

 (36)72 (6/26)35 (6/81)34 دیپلم و فوق دیپلم

 (64)125 (4/73)158 (4/45)23 کارشناسی و بالاتر

    رسته شغلی

 (46)12 (1/83)76 (1/25)16 پرستاری

 (15)36 (2/15)26 (8/17)15 پاراکلینیک

 (8/17)38 (3/25)21 (8/15)6 اداری و مالی

 (8/15)37 (4/5)12 (1/43)28 و پشتیبانی پپشتیبانیخدمات 

    سابقه خدمت

 (8/77)188 (7/71)114 (1/71)41 سال 18زیر 

 (8/22)48 (3/25)21 (1/25)16 سال 18بالای 

    نوع استخدام

 (61)122 (1/61)155 (6/35)22 رسمی

 (3)6 (4/1)2 (7)4 پیمانی

 (36)72 (7/25)41 (4/84)31 قراردادی

 اطلاعات در جدول به صورت تعداد )درصد( آمده است.
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 18سال حدود  35از آنجا که سابقه کار کارکنان با توجه به سنوات 

سال و  18کارکنان سابقه کاری زیر  %8/77سال در نظر گرفته شده، 

 اطلاعات اند. توزیع فراوانی وسال سابقه کار داشته 18نیز بالای  8/22%

توصیفی کارکنان بیمارستان امیراعلم بر حسب متغیرهای دموگرافیکی، 

قابل دستیابی است )جدول  1رسته شغلی و نوع استخدام در جدول 

1.) 

( و نوآوری 8/55±  868/6مقادیر میانگین رهبری تحول آفرین )

. بیشترین دهدی( و زیر متغیرهای آنها را نشان م±42/68  576/3)

( و کمترین میانگین مربوط به 872/3±  56/35انگین )مقدار می

رهبری تحول آفرین  هاییرشاخه( بود که هر دو از ز±514/2  37/16)

مقدار میانگین مربوط به نواوری  ترینیینهستند. در متغیر نوآوری پا

 (.2( بود )جدول 645/1±  7/27خدمت )

 

 هاانحراف معیار رهبری تحول آفرین و نوآوری و زیرمتغیرهای آن میانگین و :2جدول 

 انحراف معیار میانگین تعداد نام متغیر

 514/2 37/16 255 ترغیب ذهنی

 614/1 66/16 255 انگیزش الهام بخش

 872/3 56/35 255 نفوذ آرمانی

 872/1 61/16 255 ملاحظات فردی

 868/6 8/55 255 رهبری تحول آفرین

 213/2 16/35 255 نوآوری فرایند

 645/1 7/27 255 نوآوری خدمت

 576/3 42/68 255 نوآوری

 

 رهبری تحول آفرین یهانتایج ضریب همبستگی نوآوری فرایند و خدمت با مؤلفه :3جدول 

 آفرین تحول رهبری خدمت نوآوری فرایند نوآوری آرمانی نفوذ بخش الهام انگیزش فردی ملاحظات 

       ذهنی ترغیب

1       

255       

       فردی ملاحظات

311/5** 1      

5551/5 255      

       بخش الهام انگیزش

115/5** 275/5** 1     

557/5 5551/5 255     

       آرمانی نفوذ

831/5** 372/5** 247/5** 1    

5551/5 5551/5 5551/5 255    

       فرایند نوآوری

316/5** 272/5** 218/5** 384/5** 1   

5551/5 5551/5 552/5 5551/5 255   

       خدمت نوآوری

356/5** 271/5** 225/5** 481/5** 281/5** 1  

5551/5 5551/5 551/5 5551/5 5551/5 255  

       آفرین تحول رهبری

784/5** 635/5** 825/5** 561/5** 414/5** 412/5** 1 

5551/5 5551/5 5551/5 5551/5 5551/5 5551/5 255 

 ** ضریب همبستگی

 

ضریب همبستگی پیرسون به منظور تعیین ارتباط بین متغیرهای 

رهبری تحول آفرین و نوآوری و زیر متغیرهای آنها محاسبه گردید. 

درصد  18که با اطمینان  دهدینشان م 3نتایج مندرج در جدول 

، r=  414/5) گفت بین رهبری تحول آفرین و نوآوری فرایند توانیم

58/5 < P412/5) و نوآوری خدمت ینز بین رهبری تحول آفر( و نی 

 =r ،58/5 > P)  هایافتهارتباط مثبت و معنادار وجود دارد. همچنین 
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رهبری تحول آفرین با نوآوری فرایند و  یهانشان داد بین تمامی مؤلفه

. بیشترین (P < 58/5) خدمت نیز رابطه مثبت و معنادار وجود دارد

رهبری تحول آفرین بر نوآوری  یهامیزان همبستگی در میان مؤلفه

 یفرایند و خدمت، مؤلفه نفوذ آرمانی به ترتیب با ضریب همبستگ

(384/5  =r ،481/5  =r) ؤلفه ترغیب ذهنی نیز . پس از آن مباشدیم

 دیگر بر نوآوری فرایند و خدمت یهاهمبستگی بالاتری نسبت به مؤلفه

ملاحظات فردی و  یها. مؤلفه(r ،356/5  =r=  316/5) اندداشته

 (.3بعدی قرار دارند )جدول  یهاانگیزش الهام بخش نیز در رتبه

پیش  رنتایج تحلیل رگرسیون ساده نشان داد رهبری تحول آفرین متغی

. بعبارت دیگر رهبری تحول باشدیبین مناسبی برای نوآوری فرایند م

توان پیش بینی معنادار برای  414/5آفرین با ضریب استاندارد بتای 

درصد از  2/17 تواندینوآوری فرایند را دارد و رهبری تحول آفرین م

 متغیر نوآوری فرایند را تبیین کند. همچنین رهبری تحول آفرین آفرین

توان پیش بینی معنادار برای نوآوری  412/5با ضریب استاندارد بتای 

تبیین  تواندیدرصد از نوآوری خدمت را م 2/24خدمت را نیز دارد و 

 کند.

 

 پیش بینی نوآوری از روی متغیرهای دموگرافیک :4جدول 

 P value ضریب استاندارد شده ضریب استاندارد نشده 

  B Std.Error β t مدل

 555/5 365/25  255/2 511/64 مقدار ثابت

 142/5 -573/5 -558/5 464/5 -534/5 جنس

 711/5 -266/5 -532/5 541/5 -513/5 سن

 631/5 -461/5 -531/5 446/5 -251/5 وضعیت تأهل

 5551/5 153/8 428/5 262/5 336/1 میزان تحصیلات

 775/5 213/5 528/5 223/5 568/5 واحد کاری

 586/5 -124/1 235/5 565/5 -118/5 سابقه خدمت

 576/5 -751/1 141/5 231/5 -411/5 نوع استخدام

 

نتایج تحلیل رگرسیون حاکی از آن بود که از بین متغیرهای دموگرافیک 

با ضریب بتای  (P=  5551/5) در این پژوهش، تنها سطح تحصیلات

بیشترین توان پیش بینی معنادار برای نوآوری کارکنان را داشته  428/5

و مشخصات دموگرافیک دیگر اثر معنی داری بر نوآوری نشان ندادند. 

نتیجه گرفت هر چه میزان تحصیلات کارکنان بیشتر  توانیبنابراین م

 (.4باشد، نوآورترند )جدول 

 بحث

ارتباط بین رهبری تحول آفرین و نوآوری  هدف از مطالعه حاضر بررسی

فرایند و خدمت در کارکنان یکی از بیمارستانهای تحت پوشش دانشگاه 

علوم پزشکی تهران بوده است. بیمارستان یک سازمان خدماتی است و 

موفقیت سازمانهای خدماتی بطور مستقیم با کارکنان و نحوه رفتار آنان 

این در این سازمانها نیاز به مدیرانی با مراجعین در ارتباط است. بنابر

است که با خلق چشم اندازهای نوین، موجب تحول و نوآوری شوند و 

با ایجاد تعهد و مسئولیت پذیری در کارکنان موجب رشد و بقای سازمان 

گردند. در چنین شرایطی اعضای سازمانی نیز باید از افرادی باشند که 

بدون وجود الزامات رسمی شغل تمایل دارند تا در تغییرات سازمان 

سازمان، افزایش سطح . یکی از موضوعات مهم هر (26)شرکت کنند 

رضایت مراجعین است که این امر با پیاده سازی استراتژیهای نوآورانه 

. فرهنگ نوآوری کلید موفقیت سازمانهاست و یک مدیر شودیمحقق م

. سبک (27)باید بتواند در مدیریت منابع انسانی خود موفق عمل کند 

 فردی بر نوآوری یهاجنبه ینترمدیریت درسازمانها بعنوان یکی از مهم

 هایهیدچرا که مدیران قادرند برای معرفی ا رودیسازمانی بشمار م

جدید بطور مستقیم بر کارکنان اثرگذار باشند. در این راستا اهمیت و 

نقش رهبری تحول آفرین برای تشویق کارکنان به افکار خلاقانه و بدیع 

. این مطالعه یکی از معدود مطالعاتی است که (21, 25)برجسته است 

در مورد نوآوری فرایند و خدمت در دانشگاه علوم پزشکی تهران انجام 

وآوری ن یرپذیریبیانگر میزان تأث تواندیشده است. نتایج این مطالعه م

سازمانی از مدیریت به سبک تحول آفرین در یک سیستم بهداشتی 

پژوهش حاضر نشان داد بین دو متغیر رهبری  هاییافتهدرمانی باشد. 

رابطه مثبت و  (r ،58/5 > P=  414/5)تحول آفرین و نوآوری فرایند 

، r=  412/5)معنادار و نیز بین رهبری تحول آفرین و نوآوری خدمت 

58/5 > P)  ارتباط مثبت و معنادار وجود دارد. نوآوری، فرایند پردازش

ت، محصول و یا روشهای جدید کار ایده خلاق و تبدیل آن به خدما

( بین 1312است. در پژوهش انجام شده توسط مظلومی و همکاران )

رهبری تحول آفرین و نوآوری فرایند، خدمت و محصول ارتباط 

مدیریت به سبک رهبری  دهدیمعناداری دیده شده است که نشان م

ر تتحول آفرین باعث ارتقاء کیفیت خدمات سازمان و خدمات رسانی به

این پژوهش با مطالعه حاضر همخوانی  . نتایج(15) شودیبه مراجعین م

( نشان دهنده یک رابطه 2514دارد. نتیجه تحقیق نوریانی و همکاران )

. باشدیقوی میان رهبری تحول آفرین و نوآوری فرایند و محصول م

طبق پژوهش نوریانی و همکارانش، رهبران تحول آفرین به عنوان 

قابل توجهی در که کمک  روندیپرسنل کلیدی در سازمان بشمار م

 هاییتو کارکنان را به سمت فعال نمایندیایجاد نوآوری در سازمان م

. این رهبران مسئول کسب برندینوآورانه و رویکردهای خلاقانه پیش م

اطمینان از محیط مناسب که منجر به نوآوری در سازمان شود، هستند. 

 دباشیهمچنین نتایج این تحقیق با مطالعه حاضر همسو و منطبق م

انگیزه رهبری تحول آفرین باعث خلاقیت و  کندی. لودر بیان م(35)

 . بهمین خاطرشودینوآوری کارکنان با تأکید بر موفقیت سازمانی م

رهبری تحول آفرین در محیط پیچیده و پویای امروزی مرثرتر است 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


 6931مرداد و شهریور  ،9 شماره ،61 دوره ،پژوهش پرستاری ایران نشریه

 

2 

 

تأثیر ( در پژوهشی با عنوان بررسی 1318. رستگار و مقصودی )(31)

رهبری تحول آفرین بر نوآوری سازمانی با میانجیگری تسهیم دانش بر 

نفر از مدیران ارشد دریافتند رهبری تحول آفرین بطور  165روی 

مثبت  ریمستقیم و غیرمستقیم با حضور متغیر میانجی تسهیم دانش تأث

و معناداری بر نوآوری سازمانی دارد. همچنین رابطه بین رهبری تحول 

و نوآوری فرایندی در این مطالعه مثبت و معنا دار بوده است که  آفرین

پژوهش حاضر تطابق دارد. بر این اساس با بکارگیری رهبری  هاییافتهبا 

 تواندیتحول آفرین و با حداکثر ظرفیت دانش نیروی انسانی سازمان م

. توانایی در ایجاد (32)در جهت بهبود و نوآوری سازمانی پیش رود 

. رودیبه شمار م یانوآوری یک مهارت کلیدی برای یک رهبر حرفه

امروزه یک محیط رقابتی نیاز به نوآوری مداوم، تشویق و توسعه 

ا تأثیر خلاقانه، دانش و مهارت دارد. رهبری تحول آفرین ب یهاتلاش

معنی دار بر توسعه چشم انداز و استراتژی سازمانی بر نوآوری، به عنوان 

ر به مطالعه مخب توانیقدم شناخته شده است. در این راستا م ینترمهم

اشاره کرد که در بررسی خود به این نتیجه  2518و همکارانش در سال 

وری رسیدند که رهبری تحول آفرین بر نوآوری سازمانی بویژه نوآ

 توانندیمحصول رابطه مثبت و معنی دار دارد و رهبران تحول آفرین م

از طریق تحریک ذهنی کارمندان آنها را در پیدا کردن فرایندهای کاری 

جدید به منظور ایجاد دانش و فناوری در سازمان که اساس نوآوری را 

پژوهش حاضر  هاییافته. همچنین (33)، کمک کنند دهدیتشکیل م

رهبری تحول آفرین شامل )نفوذ آرمانی،  یهانشان داد تمامی مؤلفه

ام بخش( رابطه مثبت و ترغیب ذهنی، ملاحظات فردی و انگیزش اله

 یهاارتباط مؤلفه 1311مستقیم وجود دارد. رضا زاده و همکار در سال 

رهبری تحول آفرین با نوآوری سازمانی را بررسی کردند. نتایج پژوهش 

آنها حاکی از ارتباط مثبت و معنی دار چهار مؤلفه رهبری تحول آفرین 

. (34)حاضر مطابقت دارد که نتایج آن با مطالعه  با نوآوری سازمانی بود

درصد،  11( گزارش کردند در سطح اطمینان 1312جزینی و همکاران )

آن یعنی نفوذ آرمانی  یهاتوسعه رهبری تحول آفرین و تمام مؤلفه

م بخش توسط رهبر و ملاحظات رهبر، ایجاد ترغیب ذهنی و انگیزش الها

. (38) گرددیفردی رهبر موجب رشد و توسعه نوآوری در سازمان م

تحقیق حاضر همسو است. تحقیق در  هاییافتهنتایج این پژوهش با 

 دهدیمورد ارتباط رهبری تحول آفرین و نوآوری سازمانی نشان م

 هاییدهرهبری تحول آفرین اعضای تیم خود را به جستجو و کشف ا

. در (37, 36)کند یبهتر و نیز تجربه کردن رویکردهای جدید تشویق م

این نتیجه حاصل شده است که  2512تحقیق مورالیس و همکاران 

رهبران تحول آفرین از طریق ترغیب ذهنی افکار و تصورات کارکنان 

 .گیرندیو آن را در جهت دانش آنان بکار م کشندیخود را به چالش م

ری و یادگیری سازمانی بطور رهبری تحول آفرین از طریق نوآوهمچنین 

. نتایج بدست آمده در (35) گذاردیم یرهمزمان بر عملکرد سازمان تأث

مطالعات پیشین با نتایج بدست آمده در مطالعه حاضر هم خوانی دارد؛ 

ن یارتقای سطح نوآوری با بکارگیری سبک مدیریتی تحول آفرین مهمتر

. باشدینتیجه بدست آمده از مطالعات ذکر شده و پژوهش حاضر م

اگرچه، در مطالعه حاضر رابطه معنی داری بین میزان تحصیلات 

کارکنان با نوآوری دیده شد. اما در مطالعات قبلی رابطه معناداری بین 

عوامل دموگرافیک مشاهده نشد و یا تاکنون مورد مطالعه قرار نگرفته 

ن خصوص تنها یک مطالعه مشابه انجام شده است که در در ای است.

عنوان رهبری تحول آفرین »با  یا( مطالعه2555آن ریورس و همکاران )

نفر  338بر روی « و رفتار کاری نوآورانه: بررسی ارتباط از نظر جنسیتی

بیمارستان در استرالیا انجام دادند و نتایج  4از مدیران و کارمندان در 

نان نشان داد زمانی که مدیر سازمان مرد باشد و از سبک آ هاییافته

رهبری تحول آفرین استفاده کند، کارمندان رفتار کاری نوآورانه 

تا زمانیکه مدیر آنان زن باشد. البته جنسیت  دهندیبیشتری نشان م

مدیران بعنوان یک متغیر میانجی مطرح است و هیچ رابطه معنی داری 

ل آفرین، جنسیت مدیران و جنسیت بین سه متغیر رهبری تحو

. از محدودیتهای پژوهش حاضر، استفاده از (31)کارمندان یافت نشد 

پرسشنامه و مقطعی بودن آن است. ویژگیهای شخصیتی و تعصبات 

قعی یر واپاسخ دهندگان ممکن است روی نتایج اثرگذار باشد و پاسخ غ

داده باشند که با محرمانه بودن نام آنها تا حد ممکن کاهش یافته است. 

همچنین بدلیل اینکه این مطالعه همه کارکنان بیمارستان امیراعلم را 

 قابل تعمیم به کل سازمان نیست. گیردیدر بر نم

 نتیجه گیری

تایج ن. باشدیاصولاً موفقیت هر سازمان وابسته به کیفیت رهبری آن م

به دست آمده در این پژوهش نشان داد که هر چهار مؤلفه رهبری تحول 

آفرین با نوآوری فرایند و خدمت رابطه معنی دار دارند و اگر مدیریت 

به سبک رهبری تحول آفرین در سازمان وجود داشته باشد توانایی 

. از آنجا که تقریباً نیمی از یابدیایجاد نوآوری در سازمان افزایش م

جامعه آماری این پژوهش از پرستاران تشکیل شده، لازم است 

سرپرستاران از سبک رهبری تحول آفرین استفاده کنند و دارای تفکر 

جدید استقبال کنند تا نوآوری و خلاقیت  هاییدهانتقادی باشند و از ا

در بیمارستان تسری یابد. در این راستا اینگونه رهبران باید فضایی 

ش پرستاران ایجاد کنند تا آنان به ابتکار و نوآوری در متناسب با نگر

ارائه خدمات به مددجویان تشویق شوند. همچنین مدیران ارشد 

با ادامه تحصیل کارمندان خود موافقت نمایند  بایستیم هایمارستانب

زیرا کارمندانی که دارای سطح توانمندی بالایی هستند، مسئولیت 

ته به دو نک توانید. از نتایج این پژوهش مپذیرتر و در نهایت نوآورترن

سبک  اشاره کرد. اول اینکه پرورش و سرمایه گذاری در استفاده از

رهبری تحول آفرین در بیمارستان، محیطی را برای نوآوری ایجاد 

که در نهایت هم به نفع بیمار و هم به نفع کادر درمانی است.  کندیم

بدلیل  آموزشی دانشگاهی هاییمارستانبنابراین باید از پتانسیل بالقوه ب

وجود دانشجویان و اعضای هیئت علمی، برای به حداکثر رساندن 

ظرفیت نوآوری در سازمان استفاده شود. دوم اینکه با اتخاذ رویکرد 

، احتمال اینکه هایمارستانرفتارهای تحول آفرین توسط رؤسای ب

 ق داده شود افزایشنوآورانه و پیشرفت سو هاییتسازمان به سمت فعال

 .یابدیم

 گزاری سپاس

این مقاله استخراج شده از پایان نامه کارشناسی ارشد رشته مدیریت 

. نویسندگان این مقاله از شرکت کنندگان باشدیدولتی نویسنده اول م

در این پژوهش و نیز پرسنل مرکز تحقیقات گوش و حلق و بینی که با 

.نمایندیدر این پژوهش همکاری نمودند، تشکر و قدردانی م ما
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Abstract 

Introduction: Innovation has become widely recognized as a key to organizations' success and 

leadership style is one of the most important dynamic factors in progress or stagnation of the 

organizations. Transformational leadership with creating changes in the organization can be able to 

stimulate staff innovation. This study aimed to investigate the relationship between transformational 

leadership and process and service innovation in a teaching hospital of Tehran University of Medical 

Sciences. 

Methods: In this descriptive-correlational study, 200 staff members were selected from a teaching 

hospital of Tehran University of Medical Sciences using the random and classification method in 

2016.The data were collected through two questionnaires, a standard questionnaire of 

transformational leadership of Bass & Avolio and a researcher-made questionnaire of innovation. 

Data were analyzed using Pearson's tests and regression analysis with SPSS 24 software. 

Results: The results showed a positive and significant relationship between transformational 

leadership and process and service innovation (P = 0.0001). Also, there was a positive and 

significant relationship between all components of transformational leadership (idealized influence, 

intellectual stimulation, individual consideration and inspirational motivation) with process and 

service innovation. The results of the regression showed a significant relationship between 

transformational leadership and process and service innovation (P = 0.0001). In this study, a 

significant relationship was found between the level of employees' education and innovation (P = 

0.0001). 

Conclusions: It can be concluded that if the senior management of organizations adopts the 

transformational leadership style, the ability of the organizations increases to create innovation and 

organization goes toward growth and progress. 

Keywords: Transformational Leadership, Process and Service Innovation 

Archive of SID

www.SID.ir

http://dx.doi.org/10.21859/ijnr-12038
http://www.ijnr.ir/
http://www.sid.ir

