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بررسي رابطه مديريت تحول آفرين و سلامت سازماني
علي عباس نژاد1، مرضيه فرزادفر2

تاريخ دريافت: 93/4/14، تاريخ پذيرش: 93/6/19
چکیده

اين تحقيق با هدف "بررسی رابطه رهبری تحول آفرين و سلامت سازمانی در پليس پيشگيری 
آماری  است. جامعه  گرفته  توصيفی صورت  تحليلی-  به روش  بزرگ  تهران  انتظامی  فرماندهی 
تحقيق تمامي کارکنان پليس پيشگيری بوده  که دارای جايگاه شغلی فرماندهي و مديريت بوده اند 
که 156 نفر به روش تصادفی چند مرحله ای انتخاب شدند. برای جمع آوری داده های مربوط به 
رهبری تحول آفرين از پرسشنامه استاندارد )MLQ-5X( و برای جمع آوری داده های مربوط به 
سلامت سازمانی از پرسشنامه استاندارد )OHI( استفاده شده است که پايايی آنها با استفاده از 
ضريب آلفای کرونباخ به ترتيب 0/95 و 0/94 به دست آمد. به منظور تحليل داده ها از آزمونهاي 
همبستگی پيرسون و رگرسيون چندگانه گام به گام و آزمون تی تک نمونه ای، آزمون تحليل 
واريانس و آزمون تعقيبی توکی و شفه، استفاده شد. نتايج آزمون همبستگی پيرسون حاکی است 
تحليل  نتايج  معناداری هست.  و  رابطه مثبت  آفرين و سلامت سازمانی  تحول  بين رهبری  که 
الهام بخش،  انگيزش  بعد  آفرين، سه  بين عوامل رهبری تحول  از  بود که  نيز حاکی  رگرسيون 
مديريت بر مبنای استثنا )فعال( و ملاحظه فردی به عنوان متغيرهای پيش بين معيار ورود به 
ابعاد ساختدهی،  معادله نهايی رگرسيون برای توضيح تغييرات سلامت سازمانی را دارا است و 
رگرسيون  نهايی  معادله  به  ورود  معيار  بين  پيش  متغيرهای  به عنوان  نيز  مدير  نفوذ  و  مراعات 
برای توضيح تغييرات رهبری تحول آفرين را دارا است. نتايج آزمون تی تک نمونه ای نيز نشان 
داد که عامل رهبری تحول آفرين در حد قوی و عامل سلامت سازمانی در حد متوسط در پليس 
و  واريانس  تحليل  آزمون  از  استفاده  با  دارد.  وجود  فرماندهان  و  مديران  ديدگاه  از  پيشگيری 
آزمونهای تعقيبی توکی و شفه نيز دريافتيم که اختلاف رهبری تحول آفرين و سلامت سازمانی 

در چهار معاونت مورد بررسي، معنی دار است.

کلیدواژهها
مدیریتتحولآفرین،رهبریتحولآفرین،سلامتسازمانی،پلیسپیشگیری

)bazresi_dtk@police.ir( 1. کارشناسي ارشد مديريت انتظامي، نويسنده مسؤل
2. کارشناسي ارشد روانشناسي
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1.مقدمه
مديريت و رهبری نيروي انتظامي به عنوان سازماني که متولي تأمين کننده نظم و 
امنيت و زير بنای تمامی فعاليتها و امور اصلی جامعه و ضامن بقا و توسعه آن از اهميت 
خاصی برخوردار است. با نگاهی اجمالی به سير تاريخی مطالعات رهبری درمی يابيم که 
بيشتر نظريه پردازان معروف در عرصه علم رفتار تلاش کرده اند تا با بهره گيری از مفاهيم 
فلسفی رهبری حال حاضر، الگوی رهبری اثربخش سازمانی از نظريه ابرمرد1پيشين ارائه 
کنند و آن را در سطح وسيعتری گسترش دهند. در اين راستا نظريه پردازان امروزی سعی 
می کنند رهبری تحول آفرين2 را، که در واقع شکل توسعه و تکامل يافته نظريه ابرمرد يا 
انسان بزرگ است به عنوان سبک رهبری مؤثر و اثرگذاری مطرح و معرفی کنند؛ سبکی 
که در آن رهبر تمام توان خود را به کار می گيرد تا از طريق ايجاد انگيزش و پرورش روحی 
هم تعهدانه به اهداف و آرمانهای سازمان، ايجاد بينش و بصيرت تعالی جويانه و سوق دادن 
پيروان به سوی مأموريت غايی و رسالت نهايی سازمان از طريق توانمندسازی کارکنان، 
آنان را به طور مستمر به تعقيب و پی جويی اثربخشی سازمان تشويق، و جو سازمانی را 

تلطيف کند )پائول،جی، رايت3، 2007(. 
اما بايد توجه کرد که انتخاب نامناسب، استفاده نامطلوب از مهارتها، عدم جو مناسب 
براي شکوفايي خلاقيت، تنها می تواند سلامت و ارتقای سازمان را به خطر بيندازد. وقتي 
به افراد مقام يا پستي داده مي شود که با شأن آنها متناسب نيست به نافرماني، غيبت از 
کار، تأخير و استعفا منجر می شود. چنانچه در سازمان جريان ارتباطات در تمام سطوح 
به صورت چند جانبه و باز برقرار نشود و اعتماد کامل بين بخشهای مختلف نباشد، سوء 
تفاهم و ناهماهنگي ايجاد می شود. زماني که اهداف مشخص نباشد، ابهام در هدفها ايجاد 
اهداف صورت  از سوی کارکنان درجهت تحقق  نتيجه تلاش و هماهنگی  مي شود و در 

نمی گيرد. 

1. Superman theory
2. Transformational leadership
3. Paul J Wright
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چنانچه به يادگيري در سازمان نيز اهميت داده نشود، سازمان در مراحل حفظ، بقا و 
رشد سازماني خود موفق نمي شود. بنابراين براي بهسازي و بهبود وضع سازمانها، چاره اي 

جز شناخت علمي و دقيق هنجارها و شاخصهای سلامت سازماني1 نيست. 
همه  در  توسعه  و  رشد  ضمن  است که  جامعه ای  ايجاد  صدد  در  ملتی  هر  امروزه 
ابعاد اقتصادی، سياسی، اجتماعی، فرهنگی و امنيتي بتوانند بين ساختارهای جديد، که 
فعال هستند و کارايی خوب و اثربخش دارند و فرهنگ و سنت جامعه خود، هماهنگی 
درواقع  می يابد.  سالم ضرورت  سازمانهای  وجود  جامعه ای  ايجاد چنين  برای  کند.  ايجاد 
که  است  نياز  مترقی  و  سالم  زياد،  امنيت  با  جامعه ای  به  نياز  سالم   جامعه  ايجاد  برای 
انسانهايی آزاد، مستقل، خلاق، مبتکر و تلاشگر پرورش می دهد تا جامعه را در زمينه های 
علوم، سياست، صنايع، اقتصاد و ... از عقب ماندگی نجات دهد. سازمانهای سالم می توانند 
فراهم آورنده جوامع سالم باشند؛ می توانند جوامع را به سوی بهره مندی و بهره برداری بهتر 
از منابع انسانی، منابع طبيعی، دانش فنی و سرمايه ملی هدايت کنند و علاوه بر کسب 
برای خود به عامل موفق بودن جوامع تبديل شوند. در واقع سازمانهای سالم،  موفقيت 
توانايی ارزيابی از خود را دارند و همواره می کوشند ناسازگاريهای نظام اجتماعی را در درون 
سازمان تشخيص دهند و برای برطرف کردن اين تعارضها گامی مؤثر بردارند. سازمانهای 
قابليت  تطبيق،  امکان  چون  ويژگيهايی  به  خود  نوسازی  راه  از  می کوشند  همواره  سالم 
انعطاف و افزايش توليد بهره وری دست يابند. اما بحث سلامت سازمانی در مورد ناجا از 
اهميت ويژه ای برخوردار است؛ چرا که ناجا اولاً سازمانی صددرصد انسانی است؛ لذا سلامت 
و عدم سلامت جوّ آن تأثير زيادی بر عملکرد ناجا دارد و ثانياً ناجا با پرورش شخصيت 
کارکنان مي تواند آنان را به منظور دستيابی به اهداف سازماني  و نتايج مطلوبتر سوق دهد.

2.بیانمسئله
 امروزه تغييرات درسازمانها اجتناب ناپذيراست. ايجاد تغييرات براي موفقيت و کاميابي، 
ضروري است. سازماني که نتواند اين تغييرات را به گونه ای صحيح و منطبق با آرمانش به 
اجرا گذارد، ناگزير شکست خواهد خورد. ضرورتهای جهان کنونی، بسياری از کشورهای 

1. Organizational Health
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پيشرفته را بر آن داشته است تا نظام پليسي خود را پيوسته بررسی، تحليل و نقد کنند و 
راه های ناسودمند کار را رها سازند و شيوه های نو و سازگار با ضرورتهای جهان کنونی و آينده 
نه چندان دور را برپا دارند و کارامد سازند. در اين ميان سازمانی که از مديريت شايسته تری 
برخوردار باشد، بهتر می تواند هدف خود را براورده سازد؛ زيرا امکانات برنامه ريزی صحيحتری 
ايجاد خواهد کرد. نبود مديريت شايسته، موجب ناهماهنگی، انحراف از هدف، اتلاف وقت 
و انرژی می شود و سازمانها را به نابسامانی و از هم پاشيدگی می کشاند. مديران، به منظور 
مقابله با اين محيط نامطمئن و تغييرات مستمر نيازمند رهبرانی هستند که با ژرف نگری، 
جهت مناسب، مسير آينده سازمان را مشخص سازند؛ افراد را به آن مسير هدايت کنند و 
انگيزه ايجاد تحول را در کارکنان به وجود آورند. بديهی است رهبری سنتی در هزاره سوم 
ادامه حيات نخواهد يافت و جهان نيازمند رهبرانی تحول آفرين خواهد بود. انسان امروزی در 
جامعه ای زندگی می کند که تحت سيطره سازمانهاست و ضرورت توسعه و رشد هر جامعه 
نيز داشتن سازمانهای سالم و پوياست. سازمان سالم، ويژگيهايی دارد و ميزان سلامت هر 
سازمان، قابل سنجش و اندازه گيری است. از ديد کلی در سازمان سالم شاهد کارکنانی با 
نشاط هستيم که به کارشان علاقه وافر و رضايت شغلی دارند و به کار کردن در سازمانشان 
افتخار می کنند. سلامت سازمانی را نبايد تنها توانايی سازمان برای فعاليت دانست؛ بلکه 

سازمان سالم محيطی توانا برای رشد و بهبود نيز هست )شاه کرم،1389، ص15(.
در سالهای اخير، پژوهشهای قابل ملاحظه ای در زمينه رفتار رهبری انجام شده است. 
دانشگاهيان و مديران اجرايی به طور فزاينده ای بر جنبه های احساسی و نمادين رهبری 
تمرکز کرده اند. اين جنبه ها در زمينه نوعی از رهبری است که نظريه های نئوکاريزماتيک 
يا به طور ساده تر نظريه های تحول آفرين ناميده شده است. اين نظريه جديد رهبری بر 
نقش رهبران کاريزماتيک تأکيد می کند که پيروان، کشش احساسی قابل توجهی به آنها 

دارند )ارجنليا، گوهرب و تمير بکوواچ1، 2007(. 
نيروی خارق العاده رهبری، نفوذ در زيردستان و ايجاد انگيزش و تعهد بسيار زياد در 
سازمان است. مديريت تحول آفرين به دليل ايجاد روابط پويا با زيردستان، بهره مند از اين 
انگيز است و می تواند در هر وضعيتی چنين زيردستانی را برای سازمان  نيروی شگفت 

1. Ergenelia, A., Goharb, R. & Temirbekovac
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تربيت کند. مديريت تحول آفرين در باب روابط مدير و زيردستان ضعف بيشتر رويکردهای 
گذشته را بر طرف، و اين روابط را به روابطی پويا مبدل کرده است. برای داشتن جامعه ای 
بايد سازمانهای سالم ايجاد کنيم و برای اينکه سلامت سازمانی در سازمان ايجاد  سالم 
شود ابتدا بايد جو آن سازمان شناخته شود. برای تعريف، توضيح و سنجش جو اجتماعی 
از  يکی  است.  گرفته  صورت  اخير  دهه های  در  ملاحظه ای  قابل  علمی  تلاش  سازمانها، 
سازمانی  سلامت  است.  سازمانی"  "سلامت  مورد  اين  در  سودمند  و  نظری  چارچوبهای 
است.  گرفته شده  پارسونز  سامانه های  نظريه  از چارچوب  آن  مفهوم  که  است  موضوعی 
به عقيده پارسونز همه سامانه های اجتماعی برای بقا و رشد و توسعه خود نيازمند حل 
چهار مشکل اساسی انطباق، دستيابی به هدف1، يکپارچگی و نهفتگی2 هستند. سلامت 
تواناييهاست  اين  بهبود  و  محيط  با  سازش  و  بقا  و  حفظ  در  سازمان  توانايی  سازمانی، 

)عباسپور،1384، ص251(. 
مفهوم سلامت سازمانی را توانايی سازمان در انطباق موفقيت آميز با محيطش، ايجاد 
همبستگی و انسجام بين اعضايش و دستيابی به اهدافش بيان می کنند. بنيس موارد سه 

گانه ای را برای تعيين سلامت سازمانی پيشنهاد می کند: 
• سازشپذيری: توانايی حل مسائل و نشاندادن واکنش با نرمش کامل به نيازهای متغير 	

و محيط 
• حسّ تشخيص: دانش و بصيرت لازم از سوی سازمان برای تشخيص وجود خودش، 	

هدفهايی که بايد دنبال کند و کارهايی که بايد انجام دهد. 
• توانايی آزمون واقعيت: توانايی کشف، درک دقيق و تفسير صحيح صفات و ويژگيهای 	

واقعی محيط بويژه آن دسته از ويژگيهای محيطی که به وظايف سازمانی مربوط شد 
)شاين،1352؛ به نقل از قرونه،1387،ص18(. 

سازمانی  سلامت  می نويسند:  سازمانی  سلامت  مورد  در   )2000( کلينگل3  و  لايدن 
مفهوم تقريباً تازه ای است. و آن تنها شامل توانايی سازمان برای اجرای وظايف به طور مؤثر 

1. Goal Achievement
2. .Latency
3. Lyden&Klengele
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نمی شود، بلکه شامل توانايی سازمان برای رشد و بهبود نيز می شود. برای سالها ناظران 
روحيه  و  اخلاقيات  سازمانی،  تعهد  سازمانی،  تنش  سازمان،  مشارکتی  فرهنگ  مورد  در 

کارکنان به بحث پرداخته اند. 
فکرها  اين  همه  شامل  که  هست  سازمانی  سلامت  نام  به  بی نظيری  مفهوم  اکنون 
می شود و اجازه می دهد که ما تصوير بزرگتری از سلامت سازمان داشته باشيم. ناظران 
درسازمانهای سالم، کارکنان متعهد و وظيفه شناس، روحيه خوب، کانالهای ارتباطی باز، 
بهره وری زياد و موفقيت قوی را می يابند. سازمان سالم جايی است که افراد علاقه دارند به 
محل کارشان بيايند و به اينکه در آن سازمان کار می کنند، افتخار می کنند، با وجود اين 
آنهايی که در سازمان کار می کنند، مؤثر و سودمند هستند )لايدن و کلينگل،2000،ص3(. 
از ديدگاه کيت ديوس زمانی سازمان سالم است که کارکنان احساس کنند کاری سودمند 
انجام می دهند و به احساس رشد و پرورش شخصی دست می يابند. آنان بيشتر کاری شوق 
انگيز را دوست دارند و می پذيرند که خشنودی درونی فراهم می آورد. بسياری از کارکنان 
مسئوليت و فرصت پيشرفت و کاميابی شغلی را جستجو می کنند. آنان می خواهند که به 
سخنانشان گوش داده، و با آنان چنان رفتار شود که گويی هر يک ارزش وجود فردی دارند. آنان 
می خواهند اطمينان يابند سازمان براستی برای نيازها و دشواريهای آنان دلسوزی می کند.  
و  شايسته سالاری  تعلق،  امنيت،  روانی،  فيزيکی،  لحاظ  از  سازمان  سلامت  واقع  در 
اجرای  و  آنها  توان  به  دادن  و رشد  دانايی، تخصص، شخصيت ذی نفعان  به  ارزشگذاری 
وظايف فراسيستم های خود در اثربخشی رفتار هر سامانه ای تأثير بسزايی دارد. از طريق 
سلامت سازمانی می توان استعدادهای اعضا را شناسايی کرد تا با استفاده از آنها، اهداف 

سازمانی به شکل مطلوبی تحقق پيدا کند.

3.هدفوسؤالاتتحقیق
سازمانی  سلامت  و  آفرين  تحول  مديريت  بررسی  ضمن  که  است  اين  محقق  هدف 
درپليس پيشگيری فرماندهي انتظامي تهران بزرگ از ديدگاه مديران و رؤسای کلانتری  

به اين سؤال پاسخ گويد که:

آيا بين رهبری تحول آفرين و سلامت سازمانی در پليس پيشگيری رابطه هست؟
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بنابراين آگاهی از اينکه مديران تا چه حد از ويژگيهای سبک مديريت تحول آفرين 
برای ايجاد سلامت در سازمان بهره می برند، گام مؤثری در زمينه رشد و تعالی سازمان 
به شمار می رود. ارزيابی سطح آگاهی و آشنايی مديران از اين سبک و ميزان برخورداری 
مستلزم  سازمان،  بر سلامت  آن  تأثير  و هم چنين  مديريت  اين سبک  ويژگيهای  از  آنها 

پژوهشهايي در اين زمينه است تا ميزان کاربرد و تأثير آن به آزمون گذاشته شود.

3-1.سؤالاتفرعي

• آيا بين مديريت تحول آفرين رؤسا و سلامت سازمانی در کلانتريهاي پليس پيشگيری 	
فاتب رابطه هست؟

• مديريت تحول آفرين از ديدگاه مديران و رؤسای کلانتريها به چه ميزان است؟	
• سلامت سازمانی از ديدگاه مديران و رؤسای کلانتريها به چه ميزان است؟	
• معاونت 	 اطلاعات،  )معاونت  مختلف  معاونتهای  بين  آفرين  تحول  مديريت  ميان  آيا 

تجسس، معاونت خدمات قضايي، معاونت اجتماعی( از ديد فرماندهان، مديران و رؤسا 
تفاوتی وجود دارد؟ 

• آيا ميان سلامت سازمانی بين معاونتهای مختلف )معاونت اطلاعات، معاونت تجسس، 	
معاونت خدمات قضايي، معاونت اجتماعی( از ديد فرماندهان، مديران و رؤسا تفاوتی 

هست؟

4.پیشینهتحقیق
گوهرشادی )1382( در پژوهشی تحت عنوان "بررسی رابطه بين سبک رهبری مديران 
و سلامت سازمانی مدارس راهنمايی دخترانه ناحيه دو مشهد از نگاه دبيران" انجام داد 
و نتيجه گرفت که بين سبک رهبری با سلامت سازمانی رابطه معناداری هست. به اين 
صورت که بين سبک رهبری وظيفه مدار وسلامت سازمانی رابطه مستقيم معناداری وجود 
اما بين سبک رهبری گروهی و سلامت سازمانی رابطه مستقيم معناداری وجود  ندارد، 
دارد؛ هم چنين بين سبک رهبری رابطه مدار و سلامت سازمانی رابطه مستقيم معناداری 

هست.
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تقی نسب )1386( در پژوهشی به بررسی "رابطه بين سبک مديريت با سلامت سازمانی 
در مدارس متوسطه شهرستان رباط کريم" پرداخته است. نتيجه اين پژوهش نشان می دهد 
که بين سبک رهبری مديران مدارس و سلامت سازمانی آنها در سطوح نهادی، اداری و 
فنی رابطه معناداری هست؛ اما بررسی داده ها نشان دادکه بين سبک رهبری و ميانگين 
نمره های مدارس در ابعاد پشتيبانی منابع و نفوذ مدبر بر فرادستان رابطه معناداری نيست.

زاهد بابلان و همکاران )1386( در تحقيق خود به اين نتيجه رسيدند که مدارسی که 
سلامت سازمانی خوبی دارند از معلمان متعهدتری برخوردارند. 

در پژوهشی که مظلومی و شاه طالبی )1389( تحت عنوان »رابطه بين سبک رهبری 
دادند،  انجام  اصفهان«  ابتدايی دخترانه شهر  مدارس  و سلامت سازمانی  مديران  تحوّلی 
تمام شاخصهای سلامت  بين سبک رهبری تحوّلی مديران و  نتيجه رسيدند که  اين  به 

سازمانی مدارس ابتدايی رابطه معناداری هست. 
 بيارد1 )2000( در پژوهش "بررسی نقش رهبری نوين در روند اصلاحات و تغيير در 
مدارس تگزاس" به اين نتيجه رسيدکه مديران مدارس با استفاده از شيوه های رهبری تحول 
آفرين توانسته اند متناسب با تغيير و تحولات جامعه به اثربخشی مدارس خود کمک کنند.

کوارت2 )2002( در پژوهشی که موضوع آن " نقش رهبری تحولی در رهبران آموزش 
از راه دور در طول تغييرات سازمانی در دانشگاه های ويرجينيا" بود به اين يافته دست يافت 
که از رهبری تحولی می توان برای کاهش مقاومت اعضای هيأت علمی برای تغييرات جديد 

و تغيير نقش آنها استفاده کرد. 
و  سازمانی  جوّ  بين  »رابطه  بررسی  به  خود  دکتری  رساله  در  توماسون3 )2006(، 
پيشرفت دانش آموزان مدارس ابتدايی در آزمونهای يادگيری استاندارد ويرجينيا« پرداخته 
است. وی جوّ مدرسه را با استفاده از فهرست سلامت سازمانی )OHI( مورد سنجش قرار 
داده که اين پرسشنامه  توسط 1061 نفر از معلمان 47 مدرسه در ايالت ويرجينيا پاسخ 
بين جوّ  رابطه مثبت و معنی داری  اين مطالعه نشان می دهدکه  نتايج  داده شده است. 

1. Biard
2. Cowart
3. Tomason
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عمومی مدرسه و عملکرد دانش آموزان پايه سوم در رياضيات و عملکرد دانش آموزان پايه 
پنجم در مطالعات اجتماعی وجود دارد. هم چنين مطالعات رگرسيونی نشان می دهد که 
بعُد تأکيد علمی اثر مستقلی بر نمره های رياضيات و انگليسی دانش آموزان پايه سوم و 
هم چنين بر نمره های علوم، انگليسی و مطالعات اجتماعی دانش آموزان پايه پنجم دارد. 
اين پژوهش هم چنين نتيجه می گيرد رابطه منفی بين يگانگی نهادی مدرسه و نمره های 
انگليسی در هر پايه سوم و پنجم وجود دارد. اين رابطه منفی نشان می دهد که معلمان 

درمی يابند که مدرسه در مقابل دخالتهای محيط بيرونی آسيب پذير است. 
در پژوهشی که در گروه علمی تحقيق و توسعه کشور کره انجام شد، اين نتايج به دست 
آمد که بين رهبری تحول آفرين با خلاقيت زيردستان رابطه مثبت و معناداری هست. 
نتايج پژوهشی که مهمت )2007(، تحت عنوان " اثرسبکهای رهبری بر سلامت سازمانی" 
انجام داد، نشان داد که رهبری تحول آفرين تأثيرات ژرفی بر رضايت شغلی معلمان دارد 
در حالی که رهبری تحول آفرين مديران به طور مستقيم و از طريق رضايت شغلی معلمان 

به طور غيرمستقيم بر سلامت سازمانی مدرسه اثر می گذارد.
ادوارد1 )2008( در پژوهش خود با عنوان »بررسی رابطه بين رهبری تحوّلی و سلامت 
سازمانی در مدارس ابتدايی کالونيای جنوبی« برای گرفتن درجه دکتری به اين نتيجه رسيد 
که بين رهبری تحوّلی و سلامت سازمانی مدارس ابتدايی ارتباط مثبت و معنی داری هست. 
نتايج نشان می دهد که سبک رهبری درک شده بر سلامت درک شده سازمان تأثير دارد. 
گارسياموراليس و همکاران )2008( در پژوهش خود تحت عنوان" تأثير رهبری تحول 
آفرين بر عملکرد سازمانی از طريق دانش و نوآوری" به اين نتيجه دست يافت که بين 
رهبری تحول آفرين و نوآوری سازمانی هم مستقيم و هم غير مستقيم از طريق تأثير بر 

يادگيری سازمانی رابطه هست.
خان و همکاران )2009( در پژوهش خود تحت عنوان" رهبری تحول آفرين و نوآوری 
سازمانی با نقش واسطه ای اندازه سازمان" به اين نتايج دست يافتند: 1( اندازه سازمان به طور 
معنی داری نقش واسطه ای در رابطه بين همه جنبه های رهبری تحول آفرين )ترغيب ذهنی، 
انگيزش الهام بخش، ملاحظه فردی، کاريزما( با نوآوری سازمانی بجز بعد نفوذ آرمانی ايفا 

1. Edvard
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می کند. 2( نتايج تحقيق هم چنين تأثير مثبت و معنی دار رهبری تحول آفرين را بر نوآوری 
سازمانی نشان داد )شين و زو1 2007؛ به نقل از ونگ ورود،2010 (. 

هيأت  و  مدير  رابطه ای  »اعتماد  عنوان  با  خود  دکتری  رساله  در   )2010( اسچوارز2 
مديره،  هيأت  اعضای  که  می کند  بيان  سازمانی«،  سلامت  بر  تأثيرش  و  مدرسه  مديره 
مديران و رهبران اتحاديه معلمان )سه گروهی که بيشترين تأثير را بر اعتماد سازمانی 
دارند(. به طور ويژه ای پوياييهای اعتمادی تجربه شده را تعيين می کنند و اين سه گروه و 
اعتماد بين آنها در ايجاد و نگهداری سلامت سازمانی تأثيرگذار هستند که عاملی مهم در 

موفقيت دانش آموزان است.  

5.تعاریفومفاهیم
5-1.مدیریتتحولآفرین

مديريت را مي توان "اطمينان يافتن از عملکرد صحيح اداره" تلقي کرد. مديران از طريق 
اختيار  اهداف سوق مي دهند. مديران  به  به سوي دستيابی  را  افراد ديگر سازمانها  برخي 
هدايت اموري را دارند که توسط ديگران در سازمان انجام مي شود و مسئوليت دستيابي به 

نتايج مطلوب را بر عهده دارند.
مديريت اداره پليس تا حدود زيادي مديريت افراد را در بر مي گيرد. بر خلاف بعضي 
يا  پول  آلات،  ماشين  مانند  خامي  مواد  اساسا  پردازشها  و  وروديها  آن  در  که  سامانه ها، 
اطلاعات است، سامانه هاي پليس به نيروي انساني فراواني نياز دارند. ادارات پليس بيش از 
80 درصد از بودجه هاي خود را صرف حقوق و مزاياي کارمندان مي کنند و در واقع همه 

کارها در سازمانهاي پليس توسط افراد انجام مي شود نه ماشينها.
مديريت کارکنان، معرف پيچيدگيهايي است که در کار با مواد خام، ماشين آلات يا 
اطلاعات با آن روبه رو نخواهيم شد. انسانها داراي احساس، عقايد و اهداف فردي هستند. 
افراد تفاوت زيادي با هم دارند، سازگاري هميشگي در ميان آنان وجود ندارد و درک کامل 
آنان غير ممکن است. انسانها تغيير مي کنند و در عين حال در مقابل خيلي از تغييرها 

1. Shin & Zoo
2. Schoars



175

ني
ما

ساز
ت 

لام
 س

ن و
فري

ل آ
حو

ت ت
يري

مد
ه 

بط
 را

سي
   برر

مقاومت مي کنند. آنچه عنصر انساني ناميده مي شود در واقع مديريت را از محدوده علم 
خارج، و وارد امور کاربردي مي کند. 

هدايت و کنترل کارکنان، اطمينان يافتن از اينکه آنان به آنچه انجام مي دهند و به 
عملکرد  از صحت  شدن  مطمئن  براي  کارشان  بر  نظارت  و  دارند  آشنايي  آن  چگونگی 
آنان، اجزای اصلي کار مديريت است. با اين همه رؤساي موفق براي دستيابي به بازدهي 
درازمدت سازمان، بايد از اين اجزای اصلي فراتر روند. مديران پليس بايد وراي پيروی از 

قوانين سازماني و تخصص هاي کاري به قلب و روح کارکنان خود نفوذ پيدا کنند.
برنز1 )1978( اولين بار بين رهبران و مديران تحول آفرين و تبادلي تمايز قائل شد. 
مديران تحول آفرين نيازها و انگيزه هاي پيروان را افزايش مي دهند و باعث تغيير برجسته در 
افراد، گروه ها و سازمانها مي شوند. رهبران تبادلي نيازهاي فعلي زيردستان را نشانه مي روند 
و به تهاتر توجه زيادي دارند )پاداش به ازاي عملکرد، حمايت دو جانبه و داد و ستدهاي 
دو طرف(. از سوی ديگر، رهبر تبادلي در محيط موجود عمل مي کند؛ پرهيز از خطر را 
ترجيح مي دهد و بر کارايي و پيش بيني پذير بودن به جاي تغيير و خلاقيت تمرکز مي کند.

بر اساس نظريه مديريت تحول آفرين، مدير نيازمند استفاده از  افرادي است که بتوانند 
وظايف سازمان را انجام دهند تا به هدف مطلوب دست يافت. پيرو تحقيقات برنز در سال 
1985، بس الگويي از  مديريت عرضه کرد که براي موقعيت هاي ثبات و تحول سازماني به 
ترتيب، مديريت تبادلي و تحول آفرين  را تجويز مي کرد. بس2 مدير تحول آفرين را کسي 
مي داند که به منظور تقويت عملکرد کارکنان و سازمان، رابطه اي مثبت با زير مجموعه 
برقرار، و کارکنان را تشويق مي کند که از نيازهاي شخصي فراتر بروند و در زمينه تمايلات 
گروه و سازمان کار کنند. مديران تحول آفرين کارکنان خود را بر مي انگيزانند که آنچه را 

در توان دارند، انجام دهند.
مديريت تحول آفرين براي عملي شدن به چهار عامل، که عناصر تشکيل دهنده اين 

نظريه نيز شناخته شده است، نياز دارد که عبارت است از:
* ويژگي آرماني: در اين حالت فرد به شيوه اي عمل مي کند که احترام ديگران را بر 

مي انگيزاند و منافع شخصي خود را به دليل منافع ديگران فدا مي کند.

1. Bronze
2. Bass
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به منابع  اعتقادات صحبت مي کند؛  و  ارزشها  آرماني: رهبر درباره مهمترين  * رفتار 
درباره  گروهي  همکاري  حس  داشتن  به  و  مي کند  توجه  تصميمات  اخلاقي  و  معنوي 

مأموريت اهميت مي دهد.
* انگيزش الهام بخش: مدير کارکنان را ترغيب مي کند که به هدف و دست يافتني 
بودن آن با تلاش باور پيدا کنند. اين افراد معمولا به آينده و دسترس پذير بودن اهداف 

خوش بين هستند.
* ترغيب ذهني: مدير به صورت ذهني کارکنان را بر مي انگيزاند. اين مديران، کارکنان 
را را تشويق مي کنند که در حل مسائل، خلاقانه برخورد، و درباره فروض بديهي سؤال 
کنند. آنان کارکنان را ترغيب مي کنند که مشکلات را از زواياي مختلف بررسي، و فنون 

نوآورانه حل مسئله را اجرا کنند.
* ملاحظات فردي: مدير نيازهاي احساسي زير مجموعه را براورده مي کند. اين مديران 
نيازهاي افراد را تشخيص مي دهند و به آنها کمک مي کنند مهارتهايي را پرورش دهند 
که براي رسيدن به هدف مشخص لازم دارند. اين مديران ممکن است زمان زيادي صرف 

پرورش دادن و آموزش و تعليم کنند. 

5-2.مدیریتتحولآفرینوسلامتسازماني

مديريت فرايندي از تعاملات اجتماعي است. آنجا که مديران مي توانند در رفتار پيروان 
خود نفوذ کنند، قوياً مي توانند نتايج عملکرد را تحت کنترل درآورند. اين مسئله سالها فکر 
پژوهشگران را به خود مشغول کرده است که چه چيزي باعث مي شود افرادي خاص، سبک 
مديريتي تحول آفرين را انتخاب مي کنند و چه چيزي باعث مي شود برخي از  رهبران از 

ديگران موثرتر باشند.
از آنجا که سازمان نيروي انتظامي از قبل پوياتر شده است براي رسيدن به موفقيت بايد 
به سمت تحول حرکت کند، مديريت تحول آفرين به مثابه يکي از پارادايمهاي مديريتي 
براي ارتقای عملکرد سازمان در محيط متلاطم امروزي با توان برانگيختن کارکنان و ايجاد 
فرهنگي سازماني، که روشهاي اخلاقي در آن هنجار رفتاري تلقي  شود به دنبال پيش بيني 
بهبود  و  سازماني  سلامت  در  آفرين  تحول  مديريت  مثبت  آثار  است.  محيطي  تغييرات 
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عملکرد کاملا قابل مشاهده است. مديران تحول آفرين به دنبال کسب رضايت بيشتري از 
شهروندان و کارکنان زير مجموعه هستند.

6.روششناسي
جامعه آماری اين پژوهش شامل تمام فرماندهان، مديران و رؤسای  کلانتريها و رؤسای 
دواير داخلی کلانتريهاي پليس پيشگيری در سال 92، است که برای انتخاب مديران از 
روش نمونه گيری تصادفی چند مرحله ای )فرمول حسن سرايی( استفاده شد و با توجه به 

اين فرمول، نمونه 156 نفر به دست آمد.

6-1.ابزارهایپژوهش

الف(پرسشنامهMLQ-5X:در اين پژوهش برای گردآوری داده های مديريت و رهبری 

تحول آفرين، آخرين نسخه MLQ-5X مورد استفاده قرار گرفته که در سالهای اخير 
توسط باس و آوليو1 )2004( توسعه داده، و در پژوهشهای مختلف، پايايی و روايی قابل 
قبولی برای آن گزارش شده است. اين پرسشنامه، اکنون ابزار استانداردی برای اندازه گيری 
رهبری تحول آفرين و رهبری تبادلی و عدم رهبری )رهبری عدم مداخله گر( است )باس 
و آوليو، 2004(. اين ابزار به زبانهای مختلفی ترجمه شده و به طور موفقيت آميزی توسط 
پژوهشگران و شاغلان در جهان مورد استفاده قرار گرفته است. اين فرم که در مجموع 
شامل مقياسهای طيف کامل رهبری است، الگوی جامع و منحصر به فرد است )باس و 
آوليو،2002(. اگر چه هدف طراحی اين پرسشنامه در ابتدا بررسی رهبری تحول آفرين 
بوده است به دليل دستيابی به روايی و پايايی بيشتر، با در هم آميختن سؤالات مربوط 
کنندگان  تکميل  مداخله گر،  عدم  و  تبادلی  رهبری  آفرين،  تحول  رهبری  شيوه  سه  به 
پرسشنامه را در موقعيتی قرار می دهد تا آنچه را به واقعيت نزديکتر است علامت گذاری 
کنند. اين پرسشنامه 36 سؤال داشت که از اين تعداد، 20 گويه عوامل مربوط به رهبری 
تحول آفرين را اندازه می گيرد. اين پرسشنامه در قالب مقياس پنج گزينه ای ليکرت تنظيم 
شده است. در اين پرسشنامه چنانچه آزمودنی گزينه الف )هميشه( را انتخاب کند، نمره 

1. Bass. Bernard M,. Avolio, Bruce J
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پنج را دريافت می کند و با انتخاب گزينه های بعدی به ترتيب نمره کمتری می گيرد. هر 
يک از ابعاد رهبری تحول آفرين، تبادلی، عدم مداخله گر با چهار گويه سنجيده می شود و 
برای هرکدام امتياز جداگانه ای محاسبه می شود. در اين پژوهش برای بررسی پايايی ابزار از 
ضريب آلفای کرونباخ استفاده شد؛ بدين منظور يک نمونه اوليه شامل 30 پرسشنامه پيش 
آزمون شد و سپس با استفاده از داده ها از اين پرسشنامه ها و به کمک نرم افزار آماری 
SPSS ميزان ضريب پايايی برای عامل رهبری عدم مداخله گر )75%(، مديريت برمبنای 
استثنا )منفعل( )68%(، مديريت برمبنای استثنا )فعال( )86%(، پاداشهای مشروط )%85(، 
انگيزش الهام بخش )90%(، رفتارآرمانی)81%(، نگرش آرمانی )73%(، تحريک فرهيختگی 
)91%(، ملاحظات فردی )89%( و برای کل پرسشنامه )95%( بوده است که مبين سطح 

مطلوب پايايی اين پرسشنامه است.

ب(پرسشنامهسلامتسازمانیOHI: دومين ابزار مورد استفاده در اين پژوهش، پرسشنامه 
استاندارد سلامت سازمانی OHI است که توسط هوی و همکاران تنظيم شده است و هفت 
بعد سلامت سازمانی شامل يگانگی نهادی، نفوذ مدير، ملاحظه گری، ساختدهی، پشتيبانی 
منابع، روحيه و تأکيد علمی را مورد سنجش قرار می دهد.  اين پرسشنامه 44 گويه دارد 
از مديران و فرماندهان خواسته می شود  که توسط مديران و فرماندهان تکميل می شود. 
که گويه های توصيفی را تا حدی که در مراکز انتظامي محل خدمت آنها صدق می کند در 
طول مقياس چهار درجه ای ليکرت، هميشه چهار، غالبا سه، گاهی دو و به ندرت يک برای 
گويه های مثبت و معکوس آن برای گويه های منفی مشخص و درجه بندی کنند. در اين 
پژوهش برای بررسی پايايی ابزار از ضريب آلفای کرونباخ استفاده شد؛ بدين منظور يک نمونه 
اوليه شامل 30 پرسشنامه پيش آزمون شد و سپس با استفاده از داده های اين پرسشنامه ها و 
به کمک نرم افزار آماری SPSS ميزان ضريب پايايی برای عامل روحيه )79%(، تأکيد علمی 
)91%(، نفوذ مدير )80%(، مراعات )88%(، ساختدهی )91%(، حمايت منابع )94%( و يگانگی 
نهادی )77%( و برای کل پرسشنامه سلامت سازمانی مطابق ضريب آلفای کرونباخ )%94( 

بوده است که نشان از پايايی مطلوب اين پرسشنامه دارد.
ج( در اين پژوهش به منظور بيان توصيفی داده ها و تجزيه و تحليل پرسشنامه های رهبری 
تحول آفرين و سلامت سازمانی از روش آمار توصيفي شامل فراواني، درصد، ميانگين و 
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انحراف معيار استفاده شده است. هم چنين برای پاسخگويی به سؤالات پژوهش و تجزيه و 
تحليل داده ها از آزمونtتک نمونه ای، ضريب همبستگي پيرسون، آزمون تحليل واريانس، 
آزمون تعقيبی توکيو رگرسيون چندگانه گام به گام استفاده شد. برای پاسخ به سؤال اول 
و دوم از آزمون tتک نمونه ای و برای پاسخ به سؤال سوم از همبستگی پيرسون و تحليل 
رگرسيون چندگانه به روش گام به گام استفاده شد. هم چنين برای پاسخ به سؤالات چهار 
و پنج از روش تحليل واريانس و آزمون تعقيبی توکی و آزمون شفه برای بررسی تفاوت 

نواحی چهارگانه استفاده شد. 

7.یافتههایپژوهش
7-1.نتایجآمارتوصیفي

در اين پژوهش در گام اول به بررسی درصد شرکت کنندگان از لحاظ سطح تحصيلات 
پرداختيم که نتايج نشان دادند 87/9 درصد کارشناسی و 3/2 درصد کارشناسی ارشد بودند. 
در گام دوم به بررسی سابقه خدمت پرداختيم که نتايج نشان می دهد 9/6 درصد از افراد 
بين 1تا6 سال سابقه خدمت،  7/6 درصد بين 7 تا12 سال، 24/2 درصد بين 13 تا 18 
سال، 33/8 درصد بين 19 تا 24 سال و در نهايت 14/6 درصد بين 25 تا 30 سال سابقه 

خدمت داشته اند. 
در گام سوم سن بررسی شد و بر اساس آن 5/1 درصد از افراد در رده سنی 21-26، 
8/3 درصد در رده سنی 32-27، 24/2 درصد در رده سنی 38-33، 26/8 درصد در رده 

سنی 44-39 و 21/7 درصد در رده سنی 50-45 بودند. 
 هم چنين براساس طيف بازرگان و همکاران مشخص شد که وضعيت رهبری تحول 
آفرين پليس پيشگيری، در سطح مطلوب و وضعيت سلامت سازمانی آن فرماندهي در 

سطح نسبتأ مطلوبی قرار دارد. 
دلايل اين امر شايد ناشی از عوامل مختلفی چون وجود ساختار سلسله مراتبی در ناجا، 
موانع فرهنگی، عدم حمايت فرماندهان ارشد، کمبود زيرساختهای ضروری، موانع منابع 
انسانی، عدم خطر پذيری، فرهنگ سازمانی سنتی، موانع ساختاری کلان جامعه، ضعف 
منابع مالی و انسانی، نبودن استراتژی روشن و... در پليس پيشگيری  فرماندهی انتظامی 
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بايد نسبت به  اندرکاران  بنابراين مديران و فرماندهان ارشد و دست  تهران بزرگ است. 
ارتقای سطح سلامت سازمانی، که در سطح نسبتأ مطلوب است، اقدام کنند و با تدابير و 

راهکارهای مؤثر و کارا نسبت به ارتقای سطح آن به سطح مطلوب بکوشند.

7-2.نتایجآماراستنباطي

7-2-1.رابطهرهبریتحولآفرینمدیرانوسلامتسازمانی

به منظور بررسی رابطه بين رهبری تحول آفرين و سلامت از ديدگاه جامعه مورد نظر  از 
ضريب همبستگی گشتاوری پيرسون استفاده شد که نتايج آن در جدول )1( ارائه شده است:

جدول)1(:همبستگیبینرهبریتحولآفرینباسلامتسازمانی

متغیرها
نوع

همبستگی
میزان

مجذورRهمبستگی
جهت

همبستگی
سطح
معناداری

رهبری تحول آفرين 
0/000مثبت0/7550/570پيرسونبا سلامت سازمانی

همان طور که در جدول ملاحظه می شود، بين دو متغير رهبری تحول آفرين و سلامت 
آلفای  اين رابطه در سطح  سازمانی رابطه مستقيم و مثبتی )r= ./755( وجود دارد که 
0/01 معنادار است. بر اين اساس فرضيه صفر، رد، و فرضيه مقابل پذيرفته شده است؛ به 
عبارت ديگر هر چه ميزان رهبری تحول آفرين در پليس پيشگيری از ديدگاه مديران و 
فرماندهان و رؤسا بيشتر باشد، ميزان سلامت سازمانی بيشترخواهد بود. هم چنين ضريب 
تعيين محاسبه شده نشان می دهد که متغير رهبری تحول آفرين0/57 درصد از واريانس 

متغير سلامت سازمانی راتبيين می کند.
حال به کمک تحليل رگرسيون چندگانه گام به گام به بررسی رابطه بين متغيرهای 
مستقل و وابسته می پردازيم. در روش رگرسيون گام به گام اولين متغير پيش بين بر اساس 
بيشترين ضريب همبستگي صفر مرتبه با متغير ملاک وارد تحليل مي شود. از آن پس ساير 
متغيرهای پيش بين بر حسب ضريب همبستگي تفکيکي )جزئي( و نيمه تفکيکي )نيمه 
جزئي( در تحليل وارد مي شود. در اين روش پس از ورود هر متغير جديد، ضريب همبستگي 
نيمه تفکيکي يا تفکيکي، تمام متغيرهايي که قبلا در معادله وارد شده است به عنوان آخرين 
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متغير ورودي مورد بازبيني قرار مي گيرد و چنانچه با ورود متغير جديد، معني داري خود را 
از دست داده باشد از معادله خارج مي شود. به طور کلي در روش گام به گام ترتيب ورود 
متغيرها در دست محقق نيست. مقدار مجذور آر نشاندهنده اين است که چند درصد از 
تغييرات متغير وابسته، تحت تأثير متغير مستقل است. در قسمتANOVA، اگر سطح 
معني داري  از 0/05 کمتر باشد، معادله رگرسيون خطی است و اگر سطح معني داري از 0/05 

بيشتر باشد، معادله رگرسيون خطی نيست.
جدول)2(:جدولتحلیلرگرسیونچندگانهگامبهگامرهبریتحولآفرینبرسلامتسازمانی

منبععاملها
مجموعشاخصهاپراش

مجذورات
درجه
آزادی

میانگین
سطحFمجذورات

معنیداری

انگیزشالهام
بخش

رگرسیون

باقیمانده)خطا(

کل

9/896

9/000

18/896

1

100

101

9/896

0/090109/9560/000

انگیزشالهام
بخش،مدیریت

برمبنای
استثنا)فعال(

رگرسیون

باقیمانده)خطا(

کل

10/818

7/078

18/896

2

99

101

5/409

0/08266/2940/000

انگیزشالهام
بخش،مدیریت

برمبنای
استثنا)فعال(،
ملاحظهفردی

رگرسیون

باقیمانده)خطا(

کل

11/268

7/628

18/896

3

98

101

3/756

0/07848/2530/000

مدیریت
برمبنای

استثنا)فعال(،
ملاحظهفردی

رگرسیون

باقیمانده)خطا(

کل

11/213

7/683

18/896

2

99

101

5/606

0/07872/2410/000

• پیشبینیکننده:انگیزشالهامبخش	

• پیشبینیکنندهها:انگیزشالهامبخش،مدیریتبرمبنایاستثنا)فعال(	

• پیشبینیکنندهها:انگیزشالهامبخش،مدیریتبرمبنایاستثنا)فعال(،ملاحظه	

فردی
• پبشبینیکنندهها:مدیریتبرمبنایاستثنا)فعال(،ملاحظهفردی	
• متغیروابسته:سلامتسازمانی	
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بر اساس تحليل رگرسيون چندگانه گام به گام1 می توان نتيجه گرفت که از بين عوامل 
و  )فعال(  استثنا  مبنای  بر  مديريت  بخش،  الهام  انگيزش  بعد  آفرين، سه  تحول  رهبری 
رگرسيون  نهايی  معادله  به  ورود  معيار  بين،  پيش  متغيرهای  عنوان  به  فردی  ملاحظه 
برای  شده  تنظيم  آر  مجذور  هستند.  دارا  را  سازمانی  سلامت  تغييرات  توضيح  برای 
از  الگو52/4 درصد  اين  F1,100=95/109؛  و p<0/0005؛ با 0/524  الگوی يک، برابر 
واريانس را توجيه می کند. مجذور آر تنظيم شده برای الگوی دو، برابر با 0/573 و 0005/

آر  مجذور  می کند.  توجيه  را  واريانس  از  درصد   57/3 الگو  اين  p<0؛F2,99=48/253؛ 
الگو  اين  و 0p</0005؛F3,98=95/109؛  با 0/596  الگوی سه، برابر  برای  تنظيم شده 
59/6 درصد از واريانس را توجيه می کند. مجذور آر تنظيم شده برای الگوی چهار، برابربا 
0/593 و p<0/0005؛F2,99=72/241؛ اين الگو 59/3 درصد از واريانس را توجيه می کند.

جدول)3(:جدولتحلیلرگرسیونچندگانهگامبهگامسلامتسازمانیبررهبریتحولافرین

عاملها
منبع
پراش

شاخصها
مجموع
مجذورات

درجه
آزادی

میانگین
مجذورات

F
سطحمعنی

داری

ساختدهی

رگرسيون

باقيمانده )خطا(

کل

20/429

14/199

34/627

1

100

101

20/429

0/142143/8780/000

ساختدهی،مراعات

رگرسيون

باقيمانده)خطا(

کل

22/902

11/725

34/627

2

99

101

11/451

0/11896/6820/000

مديرساختدهی، مراعات، نفوذ 

رگرسيون

باقيمانده)خطا(

کل

23/673

10/954

34/627

3

98

101

7/891

0/11270/5930/000

• پیشبینیکننده:ساختدهی	
• پیشبینیکنندهها:ساختدهی،مراعات	
• پیشبینیکنندهها:ساختدهی،مراعات،نفوذمدیر	
• متغیروابسته:رهبریتحولآفرین	

1. stepwise
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بر اساس تحليل رگرسيون چندگانه گام به گام می توان نتيجه گرفت که از بين عوامل 
پيش  متغيرهای  عنوان  به  مدير  نفوذ  و  مراعات  ساختدهی،  بعد  سه  سازمانی،  سلامت 
آفرين  تحول  تغييرات رهبری  توضيح  برای  نهايی رگرسيون  معادله  به  ورود  معيار  بين، 
با 0/586 و p<0/0005؛ برابر  الگوی يک،  برای  تنظيم شده  آر  دارا هستند. مجذور  را 
F1,100=143/878؛ اين الگو 58/6 درصد از واريانس را توجيه می کند. مجذور آر تنظيم 
شده برای الگوی دو، برابر با 0/655 و p<0/0005؛F2,99=96/682؛ اين الگو 65/5 درصد 
و  با 0/674  الگوی سه، برابر  برای  تنظيم شده  آر  توجيه می کند. مجذور  را  واريانس  از 

0p</0005؛F3,98=70/593؛ اين الگو 67/4 درصد از واريانس را توجيه می کند.

7-2-2.میزانرهبریتحولآفرینازدیدگاهمدیرانوفرماندهان

به منظور تعيين ميزان رهبری تحول آفرين از آزمون تی تک نمونه ای استفاده شد که 
در جدول زير آمده است:

جدول)4(:آمارههایتیتکنمونهایرهبریتحولآفرین

رهبریتحول

آفرین

آزمونتیتکنمونهای)مقدارآزمون=3(

مقدار

)t(

درجه

dfآزادی

سطحمعنیداریدو

دامنه
تفاوت

میانگینها

خطایاستاندارد%95

بالاییپائینی

13/8511250/0000/7140/6120/816

به قضيه حد مرکزی،  توجه  با  و  است  بيشتر  از 30،  داده ها  اينکه حجم  به  توجه  با 
توزيع جامعه آماری توزيع نرمال است. با توجه به نرمال بودن توزيع، جهت تبيين و تفسير 
متغيرهای تحقيق از آزمون تی تک نمونه ای با مقدار برابر عدد 3 و فاصله اطمينان %95 
) خطای 5%( استفاده شده است. در اين آزمون در صورتی که مقدار P-Value از 0/05 
بزرگتر باشد، متغير مورد بررسی با مقدار آزمون يعنی عدد3 تفاوت معنی داری ندارد و 
در نتيجه عامل مورد بررسی در حد متوسط در جامعه آماری وجود دارد و در صورتی که 
مقدار P-Value از 0/05 کمتر باشد، متغير مورد بررسی با مقدار آزمون )يعنی عدد3( 
تفاوت معناداری دارد؛ در اين حالت اگر ميانگين عامل مورد بررسی از عدد 3 بيشتر بود، 
عامل مورد بررسی به صورت قوی درجامعه وجود دارد. با توجه به اين مطالب و همان 



184

28
ه  

مار
 ش

- 
تم

ش
 ه

ال
 س

- 
سی

ازر
و ب

ت 
ظار

ه ن
ام

صلن
   ف

طور که در جدول )4( مشاهده می شود، عامل رهبری تحول آفرين در حد قوی در پليس 
پيشگيری از ديدگاه مورد نظر وجود دارد.

7-2-3.میزانسلامتسازمانیازدیدگاهفرماندهان،مدیران،رؤسا

به منظور تعيين ميزان سلامت سازمانی جامعه مورد نظر از آزمون تی تک نمونه ای 
استفاده شده که در جدول زير آمده است:

جدول)5(:آمارههایتکنمونهایسلامتسازمانی

رهبریتحول
آفرین

آزمونتیتکنمونهای)مقدارآزمون=3(

مقدار
)t(

درجه
dfآزادی

سطحمعنیداریدو
دامنه

تفاوت
میانگینها

خطایاستاندارد%95

بالاییپائینی

13/8511250/0000/7140/6120/816

همان طور که در جدول )5( مشاهده می شود، عامل سلامت سازمانی در حد متوسط 
)به دليل اينکه P-Value از 0/05بزرگتر است( از ديدگاه مديران و فرماندهان وجود دارد.

7-2-4.تفاوتمیزانرهبریتحولآفرینبینمعاونتهايمختلف)چهارمعاونتازمعاونتهای

تحتپوششپلیسپیشگیری(ازدیدگاهجامعهموردنظر

ابتدا در جدول )6(، فهرستی از شاخصهای توصيفی به علاوه يک فاصله اطمينان %95 
برای متغير رهبری تحول آفرين در هر چهار معاونت محاسبه شده است. اگر به ميانگين 
رهبری  ميانگين  که  می يابيم  در  توجه شود،  معاونت  هر چهار  در  آفرين  تحول  رهبری 
تحول آفرين در معاونت چهار؛ )3/92( است که بيشترين مرتبه است؛ سپس معاونت اول 

با )3/76(، معاونت دوم )3/56( و معاونت سوم )3/54( در مرتبه های بعدی قراردارند.
جدول)6(:جدولبررسیشاخصهایتوصیفیرهبریتحولآفرین

خطاانحرافمعیارمیانگینفراواني
فاصلهاطمینانمیانگین95%

بیشینهکمینه
حدبالاحدپایین

1.00203.7625.59845.133823.48244.04262.194.50

2.00203.5667.65446.146343.26043.87301.894.89

3.00383.5461.59861.097113.34933.74281.894.61

4.00333.9285.41347.071983.78184.07512.944.89

1113.7025.57783.054853.59383.81111.894.89جمع
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در جدول )7( آناليز واريانس، مقدار سطح معنی داری با 0/025 برابر است که باعث 
رد فرض صفر می شود. مقدار )f( به دست آمده برای متغير رهبری تحول آفرين با درجه 

آزادی 3 و مخرج 107 در سطح آلفای 0/05؛ )3/23(، از مقدار f جدول بزرگتر است.

جدول)7(:جدولآنالیزواریانسرهبریتحولآفرین

سطحمعنيداريFمیانگینمربعاتدرجهآزاديجمعمربعات

3.05631.0193.237.025بینگروهها

33.672107.315داخلگروهها

36.727110جمع

برای تعيين معنی داری آن از هر دو آزمون تعقيبی توکی و شفه استفاده کرديم که 
نتايج زير به دست آمد:

با 95% اطمينان می توان گفت که بين چهار معاونت  نتايج آن  با توجه به جدول و 
)مورد بررسي( از نظر رهبری تحول آفرين تفاوت معنی داری هست. مقدار معنی داری در 

آزمون توکی و آزمون شفه با هم نيز مقايسه شد.

7-2-5.آیادرمیزانسلامتسازمانیبینچهارمعاونتازدیدگاهفرماندهانومدیرانمورد

نظرتفاوتیهست؟

جدول)8(:جدولبررسیشاخصهایتوصیفیسلامتسازمانی

خطاانحرافمعیارمیانگینفراواني

فاصلهاطمینانمیانگین

بیشینهکمینه95%

حدبالاحدپایین

1.00233.0264.42703.089042.84183.21111.983.71

2.00222.9422.43604.092962.74883.13552.123.62

3.00292.7869.42281.078512.62602.94771.733.62

4.00273.1559.33097.063703.02503.28682.523.65

1012.9739.42252.042042.89053.05731.733.71جمع

ابتدا در جدول )8(، فهرستی از شاخصهای توصيفی به علاوه يک فاصله اطمينان%95 
برای متغير سلامت سازمانی در هر چهار معاونت محاسبه شده است. اگر به ميانگين سلامت 
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سازمانی در هر چهار معاونت توجه شود، متوجه می شويم که ميانگين سلامت سازمانی 
در معاونت آگاهی؛ )3/15( است که بيشترين مرتبه است؛ سپس معاونت اطلاعات با )3/02(، 
دارند.  قرار  بعدی  مرتبه های  مواد مخدر )2/78( در  معاونت  اجتماعی )2/94(،  معاونت 

جدول)9(:جدولآنالیزواریانسسلامتسازمانی

سطحمعنيداريFمیانگینمربعاتدرجهآزاديجمعمربعات

1.9953.6654.067.009بینگروهها

15.85897.163داخلگروهها

17.853100جمع

در جدول آناليز واريانس، مقدارسطح معنی داری با 0/009 برابر است که باعث رد فرض 
صفر می شود. مقدار f به دست آمده در جدول با درجه آزادی3 و مخرج 97 در سطح آلفای 
0/05؛ )4/06( است که از مقدار f جدول بزرگتر است. با توجه به جدول و نتايج آن با %95 
اطمينان می توان گفت که بين چهار معاونت از نظر سلامت سازمانی تفاوت معنی داری 

هست. مقدار معنی داری در آزمون توکی و آزمون شفه نيز با هم مقايسه شد.

7-3.سایریافتههایپژوهش
تفاوتبینمتغیرهایرهبریتحولآفرینوسلامتسازمانیازدیدگاهجامعهموردنظر
ازلحاظمتغیرهایجمعیتشناسی)سطحتحصیلات،سابقهکار،معاونتمحلخدمت(

الف(تحصیلات
در پاسخ به اين سؤال که "آيا بين رهبری تحول آفرين و سلامت سازمانی از لحاظ 
توزيع  بودن  نرمال  و  واريانسها  به دليل همگنی  نه؟"  يا  تفاوتی هست  سطح تحصيلات، 

داده ها از آزمون تحليل واريانس يکراهه استفاده شده است.
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جدول)10(:آزمونتحلیلواریانسیکراههبهمنظورتعیینتفاوتگروههایچندگانهسطح
تحصیلاتبامتغیرهایرهبریتحولآفرینوسلامتسازمانی

سطحمعنيداريFمیانگینمربعاتدرجهآزاديجمعمربعات

رهبری تحول 
آفرين

2252.112.328.721.بینگروهها

38.706113.343داخلگروهها

38.931115جمع

سلامت 
سازمانی

7402.3702.046.135.بینگروهها

18.256101.181داخلگروهها

18.995103جمع

همان طور که در جدول مشاهده می شود، مقدار F  به دست آمده در مورد رهبری تحول 
آفرين با 0/328 برابر است که اين مقدار در سطح آلفای 0/05 معنادار نيست؛ بنابراين 
می توان گفت فرض صفر تأييد و فرض خلاف رد می شود و اين بدان معنی است که تفاوت 
معنی داری بين رهبری تحول آفرين با سطح تحصيلات مختلف نيست. نتايج تحقيق نشان 
داد مقدارF به دست آمده در مورد سلامت سازمانی با 2/04 برابر است که اين مقدار در 
سطح آلفای 0/05 معنادار است. بنابراين فرض صفر رد و فرض خلاف پذيرفته می شود و 
اين بدان معنی است که تفاوت معنی داری بين سلامت سازمانی با سطح تحصيلات هست.

ب(سابقهکار)خدمت(

در پاسخ به اين سؤال که: "آيا بين رهبری تحول آفرين و سلامت سازمانی ازديدگاه 
جامعه مورد نظر از لحاظ سابقه کار، تفاوتی هست يا نه؟ به دليل همگنی واريانسها و نرمال 

بودن توزيع داده ها از آزمون تحليل واريانس يکراهه استفاده شده است.
جدول)11(:آزمونتحلیلواریانسیکراههبهمنظورتعیینتفاوتبینگروههایچندگانه

سابقهکاربامتغیرهایرهبریتحولآفرینوسلامتسازمانی

سطحمعنيداريFمیانگینمربعاتدرجهآزاديجمعمربعاتگروه ها

رهبری تحول 
آفرين

7274.182.541.706.بینگروهها

36.596109.336داخلگروهها

37.323113جمع

سلامت 
سازمانی

6224.155.874.482.بینگروهها

17.23997.178داخلگروهها

17.861101جمع



188

28
ه  

مار
 ش

- 
تم

ش
 ه

ال
 س

- 
سی

ازر
و ب

ت 
ظار

ه ن
ام

صلن
   ف

همان طور که در جدول مشاهده می شود، مقدارF به دست آمده در مورد رهبری تحول 
آفرين با 0/541 برابر است که اين مقدار در سطح آلفای 0/05 معنادار نيست؛ بنابراين 
می توان گفت فرض صفر تأييد و فرض خلاف رد می شود و اين بدان معنی است که تفاوت 
معنی داری بين رهبری تحول آفرين با سابقه کار مختلف نيست. نتايج تحقيق نشان داد، 
مقدارF به دست آمده در مورد سلامت سازمانی با 0/874 برابر است که اين مقدار در 
سطح آلفای 0/05 معنادار نيست. بنابراين فرض صفر تأييد و فرض خلاف رد می شود و 
اين بدان معنی است که تفاوت معنی داری بين سلامت سازمانی با سابقه کار وجود ندارد.

ج(معاونتمحلخدمت
برای پاسخ به اين سؤال به دليل همگنی واريانسها و نرمال بودن توزيع داده ها و از آنجا 
که ممکن است بين معاونتهاي مختلف بين رهبری تحول آفرين و سلامت سازمانی تفاوت 
t مستقل استفاده شده است. همان طور که در جدول مشاهده می شود،  از آزمون  باشد 
مقادير t به دست آمده برای هر دو متغير رهبری تحول آفرين و سلامت سازمانی در سطح 
آلفای 0/05 از مقدار tجدول کوچکتر است. بنابراين فرض صفر تأييد می شود؛ يعنی با 
95% اطمينان می توان گفت که بين معاونتهاي چهارگانه تحت پوشش پليس پيشگيری  

از نظر متغير رهبری تحول آفرين و سلامت سازمانی تفاوت معنی داری نيست.

جدول)12(:نتایجآزمونتیمستقلبهمنظورمقایسهرهبریتحولآفرینوسلامتسازمانی
درنواحیچهارگانه

آزمونتيبرايتساويمیانگینها

متغییر

فاصلهاطمینانمیانگین95%

تي

دي
آزا
جه

در

ري
دا
ني

مع

ین
انگ

می
ت
فاو

ت

اي
خط

ت
فاو

ت

رد
دا
تان
اس

ین
الاپای
ب

رهبریتحولآفرین
.98838.330.19583.19830-.20560.59727

.98837.700.330.19583.19830-.20571.59738

17523.34373.-65543.516.08425.12867.سلامتسازمانی

.65542.812.516.08425.12873-.17538.34389
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8.نتیجهگیری
برای بررسی رابطه بين رهبری تحول آفرين فرماندهان و سلامت سازمانی از  ديدگاه 
جامعه مورد نظر ابتدا از روش همبستگی پيرسون استفاده شد که يافته ها حاکی است که بين 
دو متغير رهبری تحول آفرين و سلامت سازمانی رابطه مثبتی هست و اين مقدار همبستگی 
در سطح آلفای 0/01 معنادار است؛ به عبارت ديگر هر چه ميزان رهبری تحول آفرين در 
بيشترباشد، ميزان سلامت سازمانی بيشتر خواهد بود. هم چنين ضريب تعيين محاسبه شده 
نشان می دهد که متغير رهبری تحول آفرين0/57 درصد از واريانس متغيرسلامت سازمانی 
راتبيين می کند؛ سپس از روش رگرسيون گام به گام برای تعيين اينکه کدام يک از عوامل 
رهبری تحول آفرين، سلامت سازمانی راپيش بينی می کنند، استفاده شد که براساس آن 
می توان نتيجه گرفت که از بين عوامل رهبری تحول آفرين، سه بعد انگيزش الهام بخش، 
مديريت بر مبنای استثنا )فعال( و ملاحظه فردی به عنوان متغيرهای پيش بين، معيار ورود 
به معادله نهايی رگرسيون برای توضيح تغييرات سلامت سازمانی را دارا است و هم چنين از 
بين عوامل سلامت سازمانی، سه بعد ساختدهی، مراعات و نفوذ مدير به عنوان متغيرهای 
پيش بين، معيار ورود به معادله نهايی رگرسيون برای توضيح تغييرات رهبری تحول آفرين 
را دارا است. برای بررسی رهبری تحول آفرين از آزمون آماری تی تک نمونه ای استفاده شد. 
نتايج نشان داد که عامل رهبری تحول آفرين در حد قوی در پليس پيشگيری ازديدگاه 

مديران و فرماندهان وجود دارد.
مديريت تحول آفرين در باب روابط مدير و زيردستان ضعف بيشتر رويکردهای گذشته 
را برطرف، و اين روابط را به روابطی پويا مبدل کرده است. امروزه مديران بدون بهره مندی 
از رهبری تحول آفرين، توانايی محدودی برای هدايت مراکز انتظامي در جهت اثربخشی 
عملکرد  از  زياد  انتظارات  داشتن  با  ناجا  فرماندهان  و  مديران  داشت.  خواهند  پيوسته 
نيروهای انتظامي، نظارت بر عملکرد نيروها و مراکز انتظامي، تدارک الگوهای عملکردی در 
مراکز انتظامي، تقويت فرهنگ مراکز انتظامي، اصلاح ساختار مراکز انتظامي و ايجاد فرايند 
مشارکتی در مراکز انتظامي می توانند به قويتر بودن اين عامل کمک شايانی کنند. برای 
بررسی سلامت سازمانی از آزمون آماری تی تک نمونه ای استفاده شد. نتايج نشان داد 
که  عامل سلامت سازمانی در حد متوسط ز ديدگاه مديران و فرماندهان وجود دارد. مراکز 
فرماندهي سالم مراکزي است که نيروهايشان با اهداف انتظامي خود آشنا باشند و تلاش 
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خود را به کار ببرند تا به آن اهداف دست يابند و هم چنين پيشرفت نيروهايشان مورد 
مثبتی  ديد  نيروها  يادگيری  توانايی  به  نسبت  فرماندهان  و  گيرد  قرار  قدردانی  و  توجه 
به  بتوانند  خارجی  مخرب  فشارهای  برابر  در  فرماندهي  مراکز  هم چنين  و  باشند  داشته 
طور موفقيت آميزی مقاومت، و نيروی عوامل درونی مراکز انتظامي را به طور اثربخشی 
در جهت اهداف ناجا هدايت کنند. اين هشداری است به مسئولان و فرماندهان تا مراکز 
انتظامي و کارکنانشان بتوانند در جهت پيشبرد اهداف و اجرای مسئوليتها به نحو احسنی 

به عرضه خدمات بپردازند. 
با توجه به نتايج بدست آمده و با 95% اطمينان می توان گفت که بين چهار معاونت 
در نظر گرفته شده از معاونتهای تحت نظارت پليس پيشگيری  از نظر رهبری تحول آفرين 
تفاوت معنی داری هست. برای تعيين معنی داری آن از هر دو آزمون تعقيبی توکی و شفه 
استفاده شد که هر دو آزمون معنی داری را تأييد کرد. رهبری تحول آفرين با ميانگين 
)3/71( در سطح مطلوبی قرار دارد که عامل انگيزش الهام بخش با ميانگين )4/26( در صدر 
قرار دارد پس در می يابيم که هرچه دادن انگيزش الهام بخش در راستای کمک ناجا به 
فرماندهان بيشتراست، رهبری تحول آفرين و تحول آفرينی در ناجا از ديد آنان پررنگتر است. 
با توجه به نتايج بدست آمده و نتايج آن با 95% اطمينان می توان گفت که بين چهار 
معاونت از نظر سلامت سازمانی تفاوت معنی داری هست. برای تعيين معنی داری آن از 
تأييد  را  آزمون معنی داری  استفاده شد که هر دو  توکی و شفه  تعقيبی  آزمون  هر دو 
کردند. اکثريت قريب به اتفاق مديران و فرماندهان يکی از وظايف اصلی و کليدی خود 
را شرح وظايف فرماندهان و کارکنان، نظارت اداری بر آنان، تشريح روشهای کار، تشريح 
دستورالعملها و روشها می دانند. آنان در واقع وظيفه خود را ساختدهی و نظم و ترتيب 
دادن به نيروهای انتظامي بر می شمرند و ديگران هم چنين انتظاری از مديران و فرماندهان 
انتظامي سعی  انتظاراتی، مديران و فرماندهان  با چنين  بنابراين طبيعی است که  دارند. 
دارند وظيفه ساختدهی خود را به نحو احسن انجام دهند. رابطه مدير با مافوق خود در 
سطح مطلوبی نيست که بتواند خواسته های خود را از فرماندهان خود بخواهد؛ اين مورد 
برای ناجا جالب نيست؛ زيرا در اين صورت از سوی فرماندهان ارشد به آن مرکز انتظامي، 
نيازها، تقاضاها و پيشرفت آن توجه چندانی نمی شود که يکی از نتايج آن ضعف روحيه 

نيروهای ناجا می شود که در سطح مطلوبی قرار نمی گيرد.
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9.پیشنهادها
• تلاش براي راه اندازي شبکه اطلاع رساني از وضعيت عملکرد سازماني در مهارتهاي 	

مديريتي و سلامت سازماني
• آگاهي بيشتر مديران درباره ابعاد سلامت سازماني با تمرکز و مديريت منابع سازماني 	
• تأکيد بر توجه به بعد حمايت منابع در ميان ابعاد سلامت سازماني و در بعد نفوذ و 	

ملاحظه گري
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