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 : دهیچک

  یش لل  یر ی درگ  یا-با نقش واسطه یسازمان  یو چابک نیتحول آفر  یروابط رهبر  یساختار   لیهدف پژوهش تحل

دانش گاه   یو س تاد یکارکن ان درم ان  هی کل  یاس ت. اامع ه  آم ار  یهمبس تگ  یفیدر نظام سلامت به روش توص

  208پ ژوهش   نی ا ینفر است که ب ا اس تفاده از فرم ول ک وکران نمون ه  آم ار   450به تعداد  هیاروم یعلوم پزشک

تح ول  یرهب ر  یها ه ا پرسش نامه داده  یانتخ ا  ش د. اب زار گ ردآور  یا طبقه  یتصادف یر یگ نمونه  وه  ینفر( به ش

( اس ت. 2002و همک اران   یش افل  یش لل  یر ی ( و درگ2007  دزریاسپا یسازمان  ی(، چابک1995  ویبس و آوول نیآفر 

گ زارش ش ده اس ت.   87/0و  91/0، 92/0 بی کرونب ا  ب ه ترت  یلفامطابق آ  ییایو پا نیابزار از نظر متخصص ییروا

ک ه   دیپژوهش مشخص گرد نیا جیاست. براساس نتا یمعادلات ساختار   یابی مدلها   داده  لیو تحل هیروش تجز 

.  گ اارد یم  ریتأث یسازمان  یبر چابک میمستق  ریو به طور غ یشلل  یر یبر درگ میبه طور مستق نیآفر  تحول یرهبر 

  یب ر چ ابک یش لل  یر ی و درگ نیتح ول آف ر  یرهب ر  میبود ک ه اث ر مس تق نیا انگریب ریمس  لیتحل جینتادر ادامه  

مثب ت و معن ادار   یش لل  یر ی بر درگ نیآفر  تحول یرهبر  میاثر مستق نیمثبت و معنادار است؛ همچن  یسازمان

مثب ت و معن ادار   یش لل  یر ی درگ  یگر یانجی ب ا م یسازمان  یبر چابک نیتحول آفر  یرهبر  میمستق  ریاست. اثر غ

در دانش گاه عل وم   نیتح ول آف ر  یاز س ب  رهب ر  یر ی گ گف ت ب ا بهره  ت وان یپ ژوهش م  جیاست. با تواه به نتا

  نی تر ش دن ا مواب چاب    زیخود ن نیکه ا  گردد یکارکنان فراهم م  یشلل  یر یدرگ  شیافزا نه  یزم هیاروم یپزشک

 دانشگاه خواهد شد.
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Abstract 

The purpose of this structural analysis is to investigate the relationship between transformational leadership 

and organizational agility with the mediating role of job involvement in the health system. The method of this 

study is correlational descriptive. The statistical population of this study was composed of all of Health and 

Medical Staff of the University of Medical Sciences (N = 450). Through Cochran formula, a sample of 208 were 

selected via random sampling method. Standardized questionnaire was used to collect data for 

transformational leadership (Bass & Avolio, 1995), organizational agility (Spitzer, 2007), and job involvement 

(Schaufeli et al., 2002). Reliability of the scales computed by Cronbach’s alpha were 0.92, 0.91, and 0.87, 

respectively. Validity of the scales was confirmed by experts. For analyzing data, structural equation modeling 

was employed .The results showed that transformational leadership has direct effect on job involvement and 

indirect effect on organizational agility. The results of the path analysis further indicated that the 

transformational leadership and job involvement has direct effect on organizational agility. The direct effect 

of the transformational leadership on job involvement is also positive and significant. The indirect effect of 

transformational leadership on organizational agility is positive and significant with the mediation of job 

involvement. In light of the results obtained it can be said that the transformational leadership style in Urmia 

University of Medical Sciences, is likely to increasing job involvement of employees, which in turn will make 

this university more agile. 
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 مقدمه

دنیای امروز، دنیای تحولات و تلییرات مداوم و 

تأثیر  ها سازمانکه بر    هاست تداومعصر عدم 

به صورت   ها سازمانعمیقی دارد؛ لاا ضرورت دارد  

مستقیم یا غیرمستقیم برای حفظ، بقا و تداوم 

حیات خود با تلییراتی که سازمان را با تهدید موااهه  

ه نیروی مسال، تطبیق یابند؛ همچنین  دینما یم

ت  دلیل تلییرا روزه بهی امها انسانی برای سازمان

ها از  سازمان محیطی و فضای رقاابتی مواود بین

 Mehravar Gigloo & & et  برخوردار است یا ژهیویت ولا

al, 2020)سلامت نیز از این قاعده مستثنی    . نظام

نیست و بدون تلییر، مدیریت این نظام قادر نخواهد  

ی  ها استیسمطابق با آنچه اهداف  بود سازمان را  

سازد ، تلییر داده و متحول  کند یمسلامتی ایجا   

 Safdarian & et al, 2017)اخیر، به سبب  یها . در سال

نظام  در    ی، محیط کار یتوسعه  سریع تکنولوژ 

. کرده است  یادیبه صورت مستمر تلییر ز  سلامت

نقش مدیریت   یفایا یبرا سلامت  حوزه  ی ها سازمان

رآورده ساختن تقاضاها در شرایط متلیر، نیاز  و ب

و  یر یپا مبرمی به توسعه و بهبود انعطاف

یکی از ادیدترین   د. در این راستاپاسخگویی دارن

 Aminسازمانی، فرم سازمان چاب  است    یها شکل

Beidakhti, 2016.) . 

سازمان چاب  فراتر از انطباق با تلییرات    

 یها و متمایل به استفاده از فرصت شندیاند یم

بالقوه در ی  محیط متلاطم و کسب ی  موقعیت 

هستند؛  خود   یها یستگیو شا یثابت به خاطر نوآور 

رویارویی با   یدرواقع، چابکی توانایی ی  سازمان برا

مؤثر   یمند ها و بهره تلییرات و نیز شناسایی فرصت

؛  )Arteta & et al, 2004شود   یها بیان م از فرصت

  یهمچنین چابکی سازمانی سیستمی است که دارا

است که باعث بقا و  ییها یستگیو شا ها یتوانمند

پیشرفت سازمان در ی  محیط رقابتی و عدم 

بررسی ادبیات  (. Dries & et al, 2012شود   یاطمینان م

  حوزه   یها ، سازماندهد یاخیر نشان م یها پژوهش

ی به سمت رقابت یدر پاسخ به فشارها  سلامت

اند و از راهبرد   پارادایم چابکی گرایش پیدا کرده

دستیابی به چابکی سازمانی استفاده    برایمتنوعی، 

(؛ بنابراین چابکی  Yaqubi & et al, 2012کنند   یم

ی بهداشتی درمانی در ارائه به موقع و ها سازمان

 Shahدارد  یی  سزا بهتأمین نیازهای مشتریان، نقش 

Mohammadi et al, 2015.) 

 و یعلوم پزشک یها طور خاص در دانشگاه به 

 با تواه به یو درمان یمراقبت بهداشت  یها سازمان

 ی، حفظ و ارتقانیخود در تأم ریو رسالت خط فهیوظ

 به ییپاسخگو یبرا دیدر اامعه، با  یسطح سلامت

چاب  باشند و   طی، توقعات و تطابق با شراازهاین

 یفعل  یها تیو موقع طیشرا  لیدر تحل  ییبالا  قدرت

  محققان  (.karimi, 2007باشند   خود را داشته یو آت

بهداشتی   برای چاب  شدن سیستممعتقدند که 

 و ها تیفعال  ،ها یکه استراتژ   رویکردیدرمانی باید از 

، استفاده شود کند یاقدامات متفاوت را ترکیب م

 2012،Grol & et al .( به   توان یم  رویکردهااز امله  این

 موفقیتی  عبارت به؛ رهبری اشاره کردسب  

در چنین شرایطی،    ی بهداشتی درمانیها سازمان

و وظایف سازمانی و  ها تیمستلزم تلییر در فعال

. رهبری هاست آن یرهبر  ژهیو چگونگی اداره و به

 ها آنیعنی قدرت اا  افراد و تأثیر و نفوذ در 

و نیازهای  ها هدفی که پیروان اهت تحقق  طور  به

خود به طور داوطلبانه شخصیت و رهبری فرد را  

از امله  ). Abedinia, 2020باشد  قبول داشته 

 یها مدیریت سازمان رهبری که در نحوه   یها سب 

چاب  سازی  در   ییسزا امروزی مطرح شده و نقش به

 RosIntan & etاست   نیآفر  تحول، رهبری داردسازمان  

al, 2012( 

 این امکان را به آفرین اقدامات رهبری تحول 

تا به هنگام رقابت در ی  محیط   دهد یها م سازمان

را ارتقا   عملکرد خود ینیب شیمتلاطم و غیرقابل پ
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عنوان   گرا به دهند. هنگامی که اازا رهبری تحول

به  تواند یرود، م کار مکمل سایر اقدامات رهبری به

ی  منبع مزیت رقابتی برای سازمان تبدیل شود و 

کم  قابل   تواند یرقابتی م این مزیت استفاده از

تواهی در رقابت استراتژی  و کسب بازده بالاتر در  

 )؛Kim & Kim, 2014بلندمدت کند   مدت و کوتاه

به سلامت نیز   حوزه  ی فعال در ها سازمانبنابراین  

، مسیر آینده  ینگر  رهبرانی نیازمندند که با ژرف

یر  سازمان را مشخص سازند، افراد را به آن مس

را در   و چاب  شدن ایجاد تحول زه  یهدایت کنند و انگ

رهبران ). khan & et al, 2009د  کارکنان به واود آورن

کارگیری  نقش اساسی در به  توانند یمتحول آفرین  

د و با  نسازمانی داشته باش  یها یتوانمند حداکثری از

خاص همچون   یها یژگیشناسایی منابع دارای و

ها در ی  فرآیند   کارگیری آن و به منابع انسانی

پایری   تطبیق توانند یمدیریتی و رهبری صحیح، م

چابکی   جه  یرا افزایش دهند و در نت سازمان با محیط

و مزیت رقابتی شوند  ییافزا سازمانی باعث ایجاد هم

 Chyan & Ming, 2012.( 

ی  ا واسطهنقش   رسد یمدر این اثنا آنچه به نظر  

و چابکی سازمانی  نیآفر  تحولدر رابطه بین رهبری 

مفهوم  ایفا نماید درگیری شللی کارکنان است.  

اخیر تواه متخصصان و  یها شللی در سال  یر یدرگ

 Arteta & et تپژوهشگران را به خود الب نموده اس

al, 2004). شللی به عنوان اشتیاق، رضایت و   یر یدرگ

احس اس ش ور و ش عف در محیط کار تعریف شده 

که مواب شود کارکنان از شرح   یا است به گونه

 & Kopperudنیز فراتر روند   وظایف و اهداف سازمان

et al, 2013.( kanoungo  1979 )شللی را ی    یر یدرگ

  یشناخت حالت شناختی تعمیم یافته از هویت روان

 یمرتبط با کار، به عنوان عامل اصلی و ب القوه ارض ا

ر مجموع د. کنند ینیازه ا و انتظ ارات تعری ف م

مختلفی از    یها یپرداز  اگرچه تعاریف و مفهوم

همه    رسد یاما به نظر م ؛شللی واود دارد  یر یدرگ

شللی   یر یتعاریف بر این نکته توافق دارند که درگ

شخصی در   یگاار  بیانگر سطح بالایی از سرمایه

 ).Kopperud & et al, 2013است   یوظ ایف کار 

که   ییها در این زمینه یکی از سازمان  

و اشتیاق   یر یعوامل اثرگاار بر درگ یواو است

 یژهایاز اهمیت و تواند یشللی کارکنان آن م

است؛ در واقع   علوم پزشکی برخوردار باشد، دانشگاه

و مؤسسات فعال در حوزه سلامت و  ها دانشگاه

  شان یها تیبا تواه به ماهیت اهداف و فعال پزشکی

با  یبه طور مستمر نیازمند موااهه و سازگار 

به عنوان   رود یتلییرات محیطی بوده و انتظار م

 ، همواره در اهت بهآموزشی -یی خدماتی ها سازمان

 Shahخود باشند   و چاب  سازی روزرسانی

Mohammadi & et al, 2015دیهی است این امر میسر (. ب

سایر کنش  مگر آن که کارکنان نیز در کنار    شود ینم

شده   در شلل خود درگیر شده، وظایف محول گران،

و بدین ترتیب با   خود را به نحو احسن انجام دهند

سرعت بخشیدن به اریانات امور موابات 

کنند ی هرچه بیشتر سازمان را فراهم  ساز  چاب 

 Harraf et al, 2015). 

 توان یم نیآفر  تحولطرفی نیز از طریق رهبری   از 

و از   دهیها را ارتقا بخش سازمان  ینسانا یاستعدادها

ها در حرکت به سمت  آن نده  یفزا  یو انرژ  ها تیظرف

 jalaliبهره گرفت   یسازمان  یها و دورنما تحقق هدف

& roholahi, 2015( با  نیآفر  هبران تحول؛ همچنین ر

اعتماد و   جادیو با ا دیاد یانداز  و چشم ها دهیخلق ا

و تحول   رییکارکنان در اهت تل  انیشور و شوق در م

  تر چاب  دبخشیو نو کنند یها عمل م در سازمان

(؛ لاا با  Osborn & Marion, 2009کارکنان هستند    نمودن

انتظار داشت   توان یمتواه به مطالب پیش گفته  

که رهبر تحول آفرین با نفوذ در کارکنان و ایجاد 

ی ساز  چاب اشتیاق و درگیر نمودن آنان با کار زمینه 

 هر بیشتر سازمان را فراهم آورد. 

مطالعات صورت گرفته در خصوص سب  رهبری 

تحول آفرین و سایر متلیر های مرتبط با شلل و  

سازمان بیانگر این است که این سب  رهبری بر 

 & taji & bordbdr, 2015: RosIntan  یانسانچابکی منابع 
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et al, 2012)  یسازمان، چابکی  Sherehiy & et al, 2007: 

Hosseini Sharbiani, 2015 ،(  یسازماننوآوری  Khan & et 

al, 2009: Rastegari & Maqsudi, 2016،) شللی و    عملکرد

( توانمندسازی Roholahi & jalali, 2015  یشللدرگیری  

 ,Hasani & et al, 2016: Avey & et al  یشللو درگیری  
۲۰۰۸: Albrecht. & Andreetta, 2008: Zhang & Bartol, 

تأثیر مثبت و   Taylor, 2014)(شللی   یر یدرگ  ،(2010

 معنی داری دارد. 

تواه به این رویکرد و با تواه به مطالبی که  با 

 ین بر درگیری شللیآفر  تحولپیرامون نقش رهبری 

 مسئله  ی سازمان بیان گردید،  ساز  چاب در نهایت   و

تأثیر رهبری تحول آفرین  اصلی این پژوهش بررسی 

گری درگیری شللی  یانجیمبر چابکی سازمانی با  

بوده است و با تواه به نقش اساسی نظام سلامت  

در رشد و توسعه اامعه این مسئله در دانشگاه 

 علوم پزشکی ارومیه مورد بررسی قرار گرفت.

 مبانی نظری 

 چابکی سازمانی

،  نتوانایی سریع ی  سازما انچابکی به عنو

با کیفیت را ارتقا داده و در   تو خدما تمحصولا 

است  ننتیجه عامل مهمی برای اثربخشی سازما

 Kiani & et al, 2016(.  تدر حال حاضر، به دلیل تلییرا  

ها، چابکی    نسازما  نپیرامو نسریع و گسترده  اها

ه  لک، برود یسازمانی به شمار نم   ی  انتخا نیسازما

های    نتمایز سازما یرقابل انکار و عاملغضرورتی 

 شوده   ییر کارا شمرده مغ یها موفق و کارا از سازمان

به   ییگو تر همواره در پاسخ چاب  یها ا ساازمانر زی

 (.Harraf & et al, 2015تر هستند   محیط خارای موفق

 را اساسی توانایی ی  درواقع چابکی سازمانی

 سازمانی، محیط در را تلییرات که کند می ایجا 

 پیش و وتحلیل تجزیه دریافت، ملاحظه، احساس،

است   کار و کسب وسیع قابلیت ی  چابکی کند. بینی

 اطلاعاتی، یها ستمیس سازمانی، ساختارهای که

 را افکار مجموعه خصوصا   و پشتیبانی فرایندهای

 .(Shiri & et al, 2014  ردیگ یدربرم

  شود یگفته م  یدرواقع سازمان چاب  به سازمان

و  یر یپا ، انعطافیازامله نوآور  ییها یژگیو یکه دارا

بوده و نسبت   یطیمح  راتییواکنش به تل یآمادگ

است.  داریمقاوم و پا  اری، بسها یبه مشکلات و کاست

به  یو انرژ  نهیهز   نینوع سازمان با صرف کمتر   نیا

 & Worely)  ابدی یشده دست م اشاره یها یژگیو

Lawler, 2010 

Sharifi & Zhang(2010) به را یچابک یها تیقابل 

 ،اتیعمل رییتل یستگیشا محور پاسخگویی، چهار

کنند  یم میتقس سرعت در انجام کار انعطاف پایری،

 Sharifi & Zhang, 2010یراهبردهابه  اول ( محور 

 و عدم رییتل به واکنشی برا لازم اتیعمل با مرتبط

 رییتل یستگیشادارد.   اشاره محیط نان  یاطم

توانایی کسب اهداف و   ، بهها یستگیشا به اتیعمل

(.  Amin Beidakhti, 2016دارد  مقاصد سازمان دلالت  

 در سازمان یها بخش ییتوانا به نیز محور انعطاف

 سازمان به توان زین و هماهنگ کردن خود با تلییرات

دارد  اشاره پایرش تلییرات یبرا کل عنوان

 Bagherzadeh and Akbari Dibavar. 2010.)  یینها محور 

در کمترین زمان اشاره    ها تیفعالبرتوانایی انجام  

. (Amin Beidakhti, 2016: javadipour & et al, 2015دارد  

 ها تیقابلی است، باید این  چابکاگر سازمانی به دنبال 

 ها آناست  ممکنرا مدنظر داشته باشد و تا اایی که  

 ).javadipour & et al, 2015دهد  را در درون خود پرورش  

 رهبری تحولی 

 توان می ی،رهبر  مورد در ها دیدگاه ادیدترین از

 ی. رهبر برد نام را نیآفر  تحول یرهبر  دیدگاه

 که است یرهبر  یها سب   ادیدترین از نیآفر  تحول

 Shah Mansouri, Aاست   گرفته قرار تواه مورد بسیار

and Sokootarani, 2015.) را تحقیقات حجم بیشترین و 

 متعدد های حوزه در امله از ی،شناس حوزه  روان در

 اختصاص خود به ااتماعی و سازمانی روانشناسی
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 یها هینظر   میان از(. Guiu & et al, 2016  است داده

دهه     سه طول در تحولی یرهبر  ی،رهبر  متعدد

 قرارگرفته بررسی مورد یا گسترده  طور به گاشته

 را نیآفر  تحول رهبری اصلی ایده( 1978  است. برنز

 باس توسط تحولی رهبری نظریه این داد. و توسعه

 و توسعه( 1978  برنز نظریه اساس بر و( 1985 

 (Zou & et al, 2013  یافت شهرت

ین سبکی از رهبری است که در آن آفر  تحولرهبری 

های آنان  های اساسی پیروان، باورها و نگرش بر ارزش

(. رهبران Gozukara, 2015  &Simsekگاارد   تأثیر می

ین کسانی هستند که ی  تلییر را در پیروان آفر  تحول

انداز خود ایجاد کرده و قادر   خود از طریق ااذبه و چشم

به توسعه ی  انگیزه شخصی در میان پیروان خود  

 عنوان به یتحول (. رهبرانGuiu & et al, 2016هستند  

 رتقاا را پیروانشان علایقکه   شوند یم  یفتوص یرهبران

 و هدف اهت در را افراد تعهد و یآگاه دهند، می

  توانمند را زیردستان و دهند یم  پرورش گروه مأموریت

 گروه( ی ترق بهبود یبرا را شان یشخص  سود تا کنند یم

از  سب  ینا کم  به .(Samadi & et al, 2016ببرند   بالا

 را ها ی سازمانانسان یاستعدادها توان یم بهتر ی،رهبر 

 حرکتدر  ها آن ینده  فزای  انرژ  ها و یتظرف از و برد بالا

 یسازمان یدورنماو   ها هدف تحقق سمت به یارع تمام

  ؛ همچنین رهبران(RosIntan & et al, 2012گرفت  بهره  

 و هستند تحول و تلییر بانیان سازمان در ینآفر  تحول

 رفتارهای ایجاد و نوآوری و خلاقیت ایجاد باعث

 سازمان عملکرد افزایش طبعا   و سازمان در کارآفرینانه

توان گفت   در نهایت می  (.Mogharzadeh, 2016  گردند می

که رهبری تحولی به عنوان ی  سب  رهبری که باعث 

افزایش انگیزه، روحیه و عملکرد زیردستان از طریق 

ها مانند فراهم کردن ی  حس مسئولیت   انواع مکانیزم

ت زیردستان تعریف  به چالش کشیدن باورها و مفروضا

 (.Doci & Hofmans, 2015شود   می

 درگیری شللی

 زینی  شلل اقیاشتی که از آن به عنوان شللی  ر یدرگ

که کارکنان    کند یماشاره   نکتهیاد شده است. به این  

 Nadri andکنند   یمی  ابیارز کارشان را چگونه   طیمح

Nazim, 2014.)  که اشخاص به   یا به دراه یشلل  یر یدرگ

  یابی تیهو  شان یبا شلل فعل یشناخت روان لحاظ

این مفهوم اغلب به عنوان حالت  رداشاره دا ،کنند یم

  طور همانو   شود یمی مثبت دربارة شلل تعریف  ذهن

ی و  فداکار ی،  انرژ یی مانند ها یژگیوکه گفته شد، 

 ,Skaalvik & Skaalvikشود  شیفتگی را شامل می  

شللی کلید فعال کردن انگیزش کارکنان   یر یدرگ(. 2013

اما از   ؛ایجاد این انگیزش است یرااساسی  یمبناو  

شللی کلید رشد و رضایت    یر یدرگ،  یفردنظر   نقطه

 در محیط کار است. چه از نظر سازمانی یا از نظر  یفرد

عنوان ی  موضوع مثبت  ه شللی ب  یر یدرگ،  یفرد

رد اثر می  که بر عملکرد سازمان و ف  شود یمشناسائی  

درگیری شللی شامل    ).Motahhari Magam, 2012  گاارد

ادراک کارکنان از محیط کاری و شلل خود و درهم  نحوه  

آمیختن کار و زندگی شخصی است. درگیری شللی بالا 

تجربه احساس معناداری، اشتیاق، افتخار  دهنده  نشان  

و غرق شدن در کار و احساس خوشایند نسبت به کار 

شدن در شلل    ریدرگ  (.Ghanbari & et al, 2014است  

شامل سه بعد است: الف( شور و حرارت در کار: سطح  

بالایی از انرژی و و تحمل روانی فرد در هنگام کار  ( 

وقف شدن: دلبستگی عمیق به کار و احساس اهمیت، 

ادیت و تلاش در کار ج( غرق شدن: تمرکز شدید و 

ر و احساس شادی در اشتلال به ی  کار با رضایت خاط

 (.Zardoshtiyan & et al, 2014کار  حین  

شللی بالا، ظاهرا  از    یر یدرگ  یدر واقع، افراد دارا  

خود رضایت دارند، روحیه مثبتی در کار نشان   شلل

می دهند و نسبت به سازمان و همکاران خود تعهد 

شللی بالا،   یر یمی کنند. اشخاص با درگ بالائی ابراز

و  شندیاند یست کشیدن از شللشان مبه ندرت به د 

  یقابل پیش بینی، برا  یتا آینده ا رود یانتظار م

عنوان ی   شللی به  یر یدرگ .سازمان خود کار کنند

توصیفی از شلل مواود و تمایل به ی    ده  یعق

  تواند یشلل م فعالیت در مورد اینکه چه اندازه

مواود فرد را برآورده سازد تعریف می شود   یازهاین

 Karimzadeh, 2013.) 

نقش    یپژوهش بررس نیدر ا  نکهیبا تواه به ا

 یرهبر  نیدر ارتباط ب  یشلل  یر یدرگ  یانجیم

مد نظر بود مدل    چابکی سازمانیو  نیآفر  تحول

مختلف   یها مدل  یبا تواه به بررس قیتحق یمفهوم
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 نیشده است که در ا  نیتدو نیشیپ قاتیو تحق

  ری متل نیآفر  تحول یرهبر  یها مؤلفه  قیتحق

  ریوابسته( و متل ری متل چابکی سازمانیمستقل(، 

مطرح شده   یانجیم  ریبه عنوان متل یشلل  یر یدرگ

( الگوی مفهومی پژوهش را نشان می  1. شکل  است

 دهد.

 

 

 : الگوی مفهومی پژوهش1شکل 

 

ی به  ها هیفرضبا تواه الگوی مفهومی پژوهش  

 :رندیگ یمشرح ذیل طرح و مورد آزمون قرار  

بر چابکی   نیآفر  تحول رهبری: اول ه  یضفر 

 سازمانی تأثیر مستقیم دارد.

بر درگیری شللی  نیآفر  تحول رهبری: دوم ه  یفرض

 تأثیر مستقیم دارد.

سوم: درگیری شللی بر چابکی سازمانی    ه  یفرض

 تأثیر مستقیم دارد.

بر چابکی   نیآفر  تحول رهبری: چهارم ه  یفرض

سازمانی با میانجیگری درگیری شللی تأثیر غیر  

 مستقیم دارد.

 

 روش تحقیق

 با همبستگی یها پژوهش نوع از حاضر پژوهش

  .است ساختاری معادلات یابی مدل روش از استفاده

بر یکدیگر   ها آنبرای تعیین روابط احتمالی و تأثیرات 

ماتریس همبستگی( و هم ساده   هم از همبستگی  

 الگوی علی معادلات ساختاری استفاده شده است.

کارکنان درمانی و   کلیه مورد نظر آماری اامعه  

 با .است نفر  450 حجم ارومیه به دانشگاه ستادی

 208 یا طبقه تصادفی یر یگ نمونه روش از استفاده

 برای شدند. انتخا  پژوهش نمونه عنوان به نفر

 اامعه حجم به تواه با مورد نظر نمونه حجم تعیین

 ابزار. است شده استفاده کوکران فرمول از آماری

 به شرح ذیل پرسشنامه سه ها داده گردآوری اصلی

 بود:

 برای :نیآفر  تحولالف( پرسشنامه رهبری 

 اساس بر پرسشنامه از نیآفر  تحول رهبری سنجش

شد. این  استفاده (Bass & Avolio, 1995  مدل

  20 را در قالب نیآفر  تحولپرسشنامه سب  رهبری 

، بخش الهام زشیانگی، آرماننفوذ مؤلفه    4گویه و 

ی و محظات فردی( و با استفاده از  ذهن بیترغ

ی لیکرت مورد سنجش قرار می  ا دراه 5مقیاس 

 آلفای ضریب اساس بر پرسشنامه این دهد. پایایی

 کل روایی بررسی آمد. برای دست به 92/0کرونبا  

 عاملی تحلیل روش از پرسشنامه این یها مؤلفه

برازش  یها شاخص که شد استفاده تأییدی

93/0GFI=, 05/0 =RMSEA, 91/0  =CFI, 89/0  =AGFI  

 سنجش برای پرسشنامه این مناسب روایی نشانگر

  .است نیآفر  تحول رهبری

 یر یگ اندازه برای  ( پرسشنامه درگیری شللی؛

( Schaufeli et al, 2002پرسشنامه  درگیری شللی از 

گویه و   17استفاده شد که درگیری شللی را در قالب 

قدرت، فداکاری و اا ( و با استفاده از  مؤلفه    3

= هرگز(  6= همیشه و 1  کرتیلی ا دراه 6مقیاس 

 بر پرسشنامه این پایایی .دهد یممورد آزمون قرار  

 آمد. برای به دست 91/0 کرونبا  آلفای ضریب اساس

 روش از پرسشنامه این یها مؤلفه کل روایی بررسی

 یها شاخص که شد استفاده تأییدی عاملی تحلیل



 در نظام سلامت  یشلل  یر یدرگ  یا با نقش واسطه یسازمان  یو چابک نیتحول آفر  یروابط رهبر  یساختار   لیتحل

 

88 |    

 

=  ۰ =RMSEA, 93/۰  =CFI, 91/۰/92/۰GFI=, ۰٤ برازش

AGFI هستند پرسشنامه این مناسب روایی نشانگر. 

 سنجش برای پ( پرسشنامه چابکی سازمانی؛

( Spitzer, 2007پرسشنامه   از نیز چابکی سازمانی

پاسخگویی، شایستگی، بعد  استفاده شد که چهار 

در قالب   را ی و سرعت( چابکی سازمانیر یپا انعطاف

ی لیکرت  خیلی کم تا  ا دراه 5گویه و در مقیاس   23

 اساس بر پرسشنامه این . پایاییسنجد یمخیلی زیاد(  

 بررسی برای .آمد به دست 87/0 کرونبا  آلفای ضریب

 تحلیل روش از پرسشنامه این یها مؤلفه کل روایی

برازش  های شاخص که شد استفاده تأییدی عاملی

91/۰GFI=, ۰٦/۰ =RMSEA, 93/۰  =CFI, 90/۰  =AGFI 

پرسشنامه اهت سنجش  این مناسب روایی نشانگر

از   ها دادهاهت تجزیه و تحلیل   .است وادان کاری

 استفاده گردید. Lisrelو  spss نرم افزار

 

 های تحقیق یافته

 پژوهش، های یهفرض  آزمون به پرداختن ازقبل   

  متلیری چند و متلیری ت  بودن نرمال بررسی

 که معنی بدین است؛ ضروری یابی ها در مدل داده

 ترتیب به یرهامتل  کشیدگی و چولگی مطلق قدر

 یها شاخص  1 ادول در. باشد بیشتر 10 و 3 از نباید

مناسب و    یپراکندگ بررسی اهت متلیرها توصیفی

 مقادیر واند  ها ارائه شده داده  یعنرمال بودن توز 

  فرض یشپ عبارتی به و دهد یم  نشان را شده مطرح

ها  داده  متلیری ت  بودن نرمال عنیی یابی مدل

 .است برقرار

 پژوهش یرهایمتغ یفیتوص ی: شاخص ها1جدول 

انحراف  میانگین متغیر

 استاندارد

 کشیدگی چولگی

     

رهبری تحول 

 آفرین

22/3     74/0                                28/0- 18/0- 

 -21/0 05/0 81/0    55/3   درگیری شللی

 -04/0 24/0 78/0   34/3   چابکی سازمانی

 

 

 

 

 پژوهش یرهایمتغ یهمبستگ سی؛ ماتر  2جدول

 3 2 1 متغیر شماره

   1 رهبری تحول آفرین 1

  1 74/0** درگیری شللی 2

 1 68/0** 65/0** چابکی سازمانی 3

 **p<0.01 *p<0.05   

 

  یبا  رهبر  یسازمان  یباتواه به ادول فوق چابک

 یشلل  یر ی(  و  با درگ   p< , 68/0= r  01/0  نیتحول آفر 

   01/0  ,p< 65/0= rیبا رهبر  یشلل  یر ی( و رابطه  درگ 

( رابطه  مثبت و  p<74/0= r,   01/0  ینآفر  تحول

  یرهایمتل  نیب یبالا  یاست؛ لاا همبستگ یمعنادار 

معادلات    یابیاز مدل دهفرض استفا  شیپژوهش پ

مدل برازش شده    ری. در ز سازد یرا برقرار م یساختار 

پژوهش  یرهایمتل  نیروابط ب یمعادلات ساختار 

 ارائه شده است.

 

 
 : مدل آزمون شده)در حالت استاندارد(2شکل 

 

 

 
 : مدل آزمون شده)در حالت معنی داری( 3شکل 

 

 

 



 

96-81، 1399تابستان ، 2 شماره  سال اول،  ،  رهبری آموزشی کاربردی علمی مجله    

 

AEL. Vol. 1. No.2. Summer 2020, 81-96 

 

89 |   

 

 مسیر های آزمون شده در مدل معادلات ساختاری -3جدول 

 

 یمادول اثر مستق یها : طبق داده یماثرات مستق

( مثبت و  61/0  یسازمان  یاابک یبر رو  ینآفر  تحول یرهبر 

  یچابک یبر رو یشلل  یر یدرگ  یممعنادار است، اثر مستق

 یم( مثبت و معنادار است. اثر مستق39/0  یسازمان

( مثبت و  87/0  یشلل  یر یدرگ  یبر رو ینآفر  تحول یرهبر 

 معنادار است.

تحول  یرهبر  یرمستقیمو کل:  اثر غ یرمستقیمغ اثر

  یر یدرگ  گری یانجیبا م یسازمان  یچابک یبر رو  نیآفر 

 ی( مثبت و معنادار است و اثر کل رهبر 34/0  یشلل

( مثبت و  95/0  یسازمان  یچابک یبر رو نیتحول آفر 

  یحاصل از بررس جینتا  4معنادار است. در ادول 

 است. دهیگردارائه   زیپژوهش ن های یهفرض
 

 پژوهش های فرضیه بررسی ؛4جدول

 ضریب فرضیه ردیف

 مسیر

T P نتیجه 

چابکی   تحول آفرین روی رهبری 1

 اثر مستقیم دارد سازمانی

 تآیید 000/0 25/6 61/0

 شد

چابکی   روی درگیری شللی 2

 اثر مستقیم دارد سازمانی

 تآیید 002/0          26/4 39/0

 شد

درگیری   روی تحول آفرین  رهبری 3

 اثر مشتقیم دارد شللی

 تآیید 0/ 000 61/10 87/0

 شد

 به تحول آفرین  رهبری 4

 بر درگیری شللی میانجیگری

اثر غیر مستقیم   چابکی سازمانی

 دارد

 تآیید 004/0 - 34/0

 شد

 

 آزمون شده پژوهش یبرازش الگو ییکوین  یمشخصه ها - 5جدول 

X2/d.f. CFI GFI AGFI RMSEA 

03/2 92/0 93/0 90/0 06/0 

،  دهد یادول نشان م یها گونه که داده همان

( RMSEA   یبتقر  یمربعات خطا  یانگینمجاور م

  یاست، برا یهر دراه  آزاد  یعنوان اندازه  تفاوت برا به

بالاتر  یرکمتر است. مقاد  یا 05/0خو  برابر  یها مدل

 یمعقول برا  ینشان دهنده  خطا  08/0از آن تا حد 

ها  آن RMSEAکه    ییدر اامعه است. مدل ها  یبتقر 

 یندارند. در ا  یفیتر باشد، برازش ضع یشب ای 10/0

= نشانه  برازش خو  مدل RMSEA 06/0پژوهش 

،  GFIبرازش    یکویی، شاخص نیزرلاست. در برنامه  ل

  یل، و شاخص تعدCFI   یقیتطب یشاخص برازندگ

براز   زانینشان دهنده م  زی(  نAGFI  یشده برازندگ

دو    ینمقدار ا  قرارداد، یه  مدل هستند که بر پا

باشد  90/0تر از  بزرگ یابرابر  یدبا CFIو    GFIشاخص  

باشد تا مدل مورد  80/0بالاتر از  زی( نAGFIو شاخص  

بر دراه  یمجاور خ  نیشود؛ همچن  یرفتهنظر پا

باشد که عموما  فاقد  یم  یزشاخصین  X2/df    یدآزا

  قدارمدل قابل قبول است؛ اما م  یثابت برا یارمع  ی 

 ، دلالت بر برازش بهتر مدل دارد3کوچ  آن کمتر از 

 

 بحث و نتیجه گیری

و  ایپو طیبقا در شرا یبرا یامروز  یها سازمان

است به سمت  یضرور   یکنون  دهیچیپ

و تحول حرکت کنند و از   ییایپو ،یر یپا انعطاف

  نیحرکت در چن یبرا رو نیاز ا زند؛یسکون بپره

در نقش رهبر به شدت   یبه افراد ازین  ،یر یمس

در    یسنت  یاست که رهبر  یهیبد شود؛ یاحساس م

و اهان   افتینخواهد   اتیهزاره  سوم ادامه  ح

 رود یگرا خواهد بود. انتظار م تحول یرهبران ازمندین

  اقیو اشت زشیانگ جادیا قیاز طر  یسب  رهبر   نیا

  یزدگ در کارکنان، آنان را از حالت سکون و فلات  یشلل

به امورات سازمان  دنیخارج نموده و با سرعت بخش

  هشقرار دهد؛ لاا هدف پژو  یچاب  ساز  ریرا در مس

  یبر چابک نیآفر  تحول یرهبر  ریتأث یحاضر بررس

ضریب  متغیرها

 مسیر

اثر   اثر غیر مستقیم

 کل

واریانس 

 تبین شده

 روی چابکی سازمانی به

 از

   54/0 

  95/0 34/0 61/0 رهبری تحول آفرین 

  39/0 - 39/0 درگیری شللی 

درگیری شللی  روی به

 از

   68/0 

  87/0  87/0 رهبری تحول آفرین       
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ن  در کارکنا  یشلل  یر یدرگ  یگر یانجیبا م یسازمان

بود.  هیاروم یدانشگاه علوم پزشک  یو ستاد یدرمان

طرح و   یها  هیهدف فرض  نیبه ا یابیاهت دست

مثبت و    ریاز تأث یحاک جیآزمون شد؛ از امله نتا

بود   یازمانس  یبر چابک نیآفر  تحول یرهبر  دار یمعن

 & taji  یها-افتهیهم راستا با   ها افتهی نیکه ا

bordbdr, 2015; Hosseini Sharbiani, 2015; Sherehiy & et 

al, 2007 and  RosIntan & et al, 2012چرا که  باشد ی(. م

بر   نیتحول آفر  یرهبر  ریدر پژوهش خود تأث  زیآنان ن

 و سازمان نشان دادند. یانسان یروین  یچابکساز 

عنوان داشت که   توان یفوق م  جینتا  نییدر تب     

ر  د  یرهبر  یاساس فهیوظ یامروز  طیدر شرا

است که بتواند مواب   نیحوزه  سلامت ا یها سازمان

شود، به تحول    ینیو کارآفر  تیخلاق ،ینوآور   رات،ییتل

  اتیح دیاعتقاد راسخ داشته باشد و به تجد یسازمان

  رانیمد  اگردهد؛ لاا   تیآن اهم یسازمان و چابک

 یاز سب  رهبر  هیاروم یدانشگاه علوم پزشک

 شتریآن سازمان ب ند،یاستفاده نما نیآفر  تحول

و بکر خواه د داشت و  دیاد یها دهیبه ارائه  ا لیتما

  جهیخواهد رفت؛ در نت شیپ  یب ه س مت نوآور 

ه رچه سب    نیخواهد داشت؛ بنابرا یکارکنان چابکتر 

 کترینزد  یتحول یدانشگاه به رهبر   رانیمد  یرهبر 

خواه د  شیافزا  زیکارکن ان دانش گاه ن  یباشد، چابک

 .اف تی

بود   نیا انگریب زیدوم ن  ه  یحاصل از فرض جینتا    

مثبت   ریتأث یشلل  یر یبر درگ نیآفر  تحول یکه رهبر 

 یها افتهیدارد که همسو و هم اهت با   یدار  یو معن

 Hasani & et al, 2016; jalali roholahi, 2014: taylor, 2014: 

Hoper & et al, 2012: Alberekht Andertak, 2011 and Avey 

& et al, 2008دار یمثبت و معن  ری:   ( است که تأث 

را نشان دادند.   یشلل  یر یبر درگ نیآفر  تحول یرهبر 

 توان یم  زین  هیفرض  نیحاصل از ا جینتا  هیدر توا

 جادیبا القا و ا دیاذعان کرد که رهبران تحولگرا با

را در کارکنان شکوفا   یدر کارکنان بتوانند نوآور   زهیانگ

 یاهداف سازمان یابیدست  ریمس  قیطر   نیکرده و از ا

  جادیبا ا دیبا یتحول یرهبر  نی؛ همچنندیرا هموار نما

مثت در سازمان،    راتیبه تل یابیتحول در اهت دست

  شیافزا نه  ی، زمطیو مح یفرد  نیگروه، روابط ب

از کار،  تیسطح رضا  یو ارتقا یشلل  یر یدرگ

نان  را در کارک یو دلبستگ یکارکنان، فداکار   یتوانمند

 .ندینما  فراهم

بود که   نیا انگریب زیسوم ن  هیفرض  جینتا     

مثبت و    ریتأث یسازمان  یبر چابک یشلل  یر یدرگ

گفت که    توان یم  زیخصوص ن نیدارد. در ا  یدار  یمعن

بالا نشان دهندة تجربة احساس   یشلل  یر یدرگ

، افتخار و غرق شدن در کار و اقی، اشتیمعنادار 

 نینسبت به کار است. در ا  ندیاحساس خوشا

 یبا گاشت زمان فرد به شلل خود دلبستگ تیوضع

و خم کار را فرا گرفته و  چیپ یو تمام کند یم  دایپ

زمان امورات محوله را  نیبدون اتلاف وقت و در کمنر 

  یسازمان  یامر مواب چابک نیکه ا  رساند یبه انجام م

از امله  یبا منابع شلل یکار   یر ی. درگگردد یم

بازخورد  ران،از همکاران و ناظ یااتماع تیاحم

، فرصت فهی، تنوع وظی، کنترل شللیعملکرد، رهبر 

مرتبط است و    یآموزش لاتیو رشد و تسه یر یادگی

در سازمان    یچابک جادیاوامر مقدمات ا نیهمه  ا

با کار و   یگانگیبه ب نییپا یشلل  یر یهستند. درگ

و کار کارکنان   یزندگ نیب ییادا ای یهدف یسازمان، ب

با دچار نمودن فرد به   تیاو در نه شود یمنجر م

  یسازمان  یمانع از چابک  یسکون شلل

با  یاز اهات زین  جینتا  نی(. اHirschfeld, 2016 گردد یم

 ,Jalali  & Roholahi,2015: Christian & et al  یها افتهی

2011: Rich & et al, 2010   and  Macey & Schneider, 2008    

 اهت است. ( همسو و هم

بود که   نیا انگریچهارم ب ه  یفرض  تیدر نها    

 یدر رابطه  رهبر   یانجینقش م  یشلل  یر یدرگ

  جینتا  نی. اکند یم  فایا یسازمان  یو چابک نیآفر  تحول

 Hasani & et al, 2016; jalali یها افتهیهمسو با   زین

roholahi, 2014: taylor, 2014: Hoper & et al, 2012: 

Alberekht Andertak, 2011; RosIntan & et al, 2012; Zhang 

& bartol, 2010 and  Avey & et al, 2008 است؛ چرا که  ):

دست   یمشابه  جیدر پژوهش خود به نتا  زیآنان ن

حاصل از پژوهش حاضر   جیدر واقع نتا  افتند؛ی

 ماکور است.  یها-مکمل پژوهش
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گفت رهبران   توان یم  ریاخ جینتا  نییدر تب   

  بیترغ یرا به طور ذهن ردستانیز  نیآفر  تحول

را در  یر یپا و قدرت حل مسئله و چالش کنند یم

علاقه  شیرهبران با افزا نی. ادهند یم  شیها افزا آن

را به  روانی، پها شرفتیاز پ لیو تجل یشلل  یر یو درگ

سازمان    یرا برا یدیاد یها و راه کنند یم  لیرهبر تبد

کردن    ریدرگ  یطیشرا  نیدر چن  د؛کنن یم  فیتعر 

انعطاف  شیموابات افزا  جیکارکنان  با شلل به تدر 

و   کند یکار را فراهم م  طیها  در مح و سرعت عمل آن

با تواه   نی؛ بنابراشود یرا مواب م یسازمان  یچابک

  یها در عرصه  نیتحول آفر  یسب  رهبر   گاهیبه اا

سب  از   نیاست به کم  ا ستهی، شایو عمل ینظر 

ها را ارتقا  سازمان  یانسان ی، استعدادهایرهبر 

ها در  آن نده  یفزا  یو انرژ  ها تیو از ظرف دیبخش

  یسازمان  یها و دورنما حرکت به سمت تحقق هدف

 (.Hasani & et al, 2016  بهره گرفت

  یبرا زین  یها تیپژوهش حاضر محدود    

به  توان یمحققان به همراه داشت که از امله م

 نیکه پرسشنامه بود اشاره نمود؛ ا  یر یگ ار اندازهابز 

همچون    یا ژهیو یها-تیمحدسود  یابزار دارا

 یا چنددراه فیط   یها در قالب  سنجش پاسخ

پژوهش از   یها داده  نیو... است؛ همچن کرتیل

 دهیگرد  یآور  امع هیاروم یپزشک علومدانشگاه 

ها و   سازمان  ریبه سا جینتا  میاست؛ لاا در تعم

را  اطیاانب احت یستیبا یعلوم پزشک یدانشگاها

  زین  رهایمتل  نیب ینمود. در خصوص روابط عل    تیرعا

  یمعادلات ساختار   یابینمود؛ چرا که مدل  اطیاحت دیبا

  یها نیتب یدارا  رهایمتل  نیب یروابط عل   انیاهت ب

 . ستندین  یقو

 تیتقو یحاصل شده، در راستا جیبا تواه به نتا    

  یر یدرگ  شیو افزا نیتحول آفر  یرهبر  یها یژگیو

  یچابک شیکارکنان در سازمان و به تبع افزا  یشلل

دانشگاه   انیو متول رانیبه مد یشنهاداتیپ ،یسازمان

 گردد؛ یارائه م لیبه شرح ذ هیاروم یعلوم پزشک

  یها و سرپرستان بخش رانیمد  یبرا -

 یاه کارگاه  هیاروم یمختلف دانشگاه علوم پزشک

 برگزار گردد. یتحول یبه منظور بهبود رهبر  یآموزش

  یشرویپ یها تیهمواره دربارة فعال  رانیمد -

 قیطر   نیسازمان با شور و شوق صحبت کنند تا از ا

و تا حد   ها تیکارکنان به فعال  یعلاقه مند نةیزم

عمل کارکنان را فراهم   یاستقعل و آزاد نةیامکان، زم

آنان و در  یشلل  یر یدرگ  شیخود باعث افزا نیکنند؛ ا

 .گردد یم  یسازمان  یچابک شیافزا تینها

به چالش   قیدادن به کارکنان، از طر   زهیانگ -

  یچابک نه  یبه کار آنان که زم دنیو معنا بخش دنیکش

 .آورد یرا فراهم م یسازمان

 یاندازها در ارائه  چشم  روانیکردن پ  ریدرگ -

و داشتن انتظارات بالا از آنان که مواب  ندهیآ

  یسرعت و دقت در انجام امورات م  یر یانعطاف پا

 گردد.

و   رانیمد  گردد یم  شنهادیپ تیدر نها -

تا حد امکان   هیاروم یدانشگاه علوم پزشک  انیمتول

، یو کار  یمشکلات شخص  یدر کم  به کارکنان دارا

باشند و همواره در اهت آگاه ساختن   شقدمیپ

مدت و    انیانداز سازمان و اهداف م رکنان از چشمکا

به   قهشوق و علا   جادیبلندمدت آن اقدام کنند تا با ا

و   شتریهرچه ب  یشلل  یر یدرگ  نه  یکار در کارکنان زم

در سازمان   یسرعت، دقت و چابک  شیافزا تیدر نها

 را فراهم آورند.
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