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Abstract

Introduction: Given that an organization’s most valuable asset is its creative 
workforce as a competitive advantage, this study aimed to examine the 
relationship between employees’ individual creativity and both organizational 
culture and managers’ leadership styles in selected hospitals of Yazd during 2023.
Methods: This study employed a descriptive cross-sectional design with a 
correlational approach. The study population included administrative staff, 
nurses, and general practitioners who worked at selected hospitals in Yazd 
(Iran). Using stratified random sampling, 278 participants were recruited. Data 
were collected through three validated questionnaires assessing leadership 
styles, individual creativity, and organizational culture. Data analysis was 
performed using regression analysis in SPSS software (version 25).
Results: The mean organizational culture score was 51.70±15.33, while 
individual creativity averaged 45.56±5.50. Notably, 60.8% of participants 
demonstrated moderate creativity levels. Transformational leadership was 
identified as the predominant style. Positive correlations were observed 
between leadership style and both individual creativity and organizational 
culture. A statistically significant positive correlation was identified 
between leadership style, individual creativity, and organizational culture. 
Furthermore, organizational culture scores positively predicted individual 
creativity (P<0.001), suggesting a potential mediating relationship.
Conclusion: The study established significant relationships between leadership 
styles, employees’ individual creativity, and organizational culture. Consequently, 
by implementing effective leadership styles, organizational managers could 
foster employee growth and innovation, enhance their performance, and 
ultimately improve organizational productivity and healthcare service quality.
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چکیده

این  مقدمه: مهم ترین سرمایه هر سازمانی، داشتن کارکنان خلاق به عنوان یک مزیت رقابتی است. هدف 
پژوهش تعیین رابطه بین خلاقیت فردی و فرهنگ سازمانی کارکنان و سبک رهبری مدیران در بیمارستان های 

منتخب شهر یزد در سال 1402 بود.
مواد و روش ها: این مطالعه یک پژوهش توصیفی-مقطعی و از نوع مطالعات همبستگی بود. جامعه پژوهش 
کارکنان شاغل در بخش اداری، پرستاران و پزشکان عمومی بیمارستان های منتخب شهر یزد بودند. حجم 
نمونه 2۷۸ نفر به دست آمد. سه پرسشنامه سبک رهبری،خلاقیت فردیو فرهنگ سازمانی به صورت تصادفی 
 SPSS از نرم افزار با استفاده  افراد قرار گرفت و داده ها از روش تحلیل رگرسیون  طبقه بندی شده در اختیار 

ورژن 25 آنالیز شدند.
یافته ها: نتایج مطالعه حاضر نشان داد که میانگین فرهنگ سازمانی 15/33±51/۷0 و میانگین خلاقیت 
فردی 5/50±45/56 بودند. 60/۸ درصد افراد خلاقیت متوسط داشتند. سبک رهبری غالب، رهبری تحول گرا 
بود. با افزایش نمره سبک رهبری، میانگین نمره خلاقیت فردی و فرهنگ سازمانی افزایش می یافت. رابطه 
آماری مثبتی بین سبک رهبری با خلاقیت فردی و فرهنگ سازمانی وجود داشت و با افزایش نمره فرهنگ 

.)P>0/001( سازمانی میانگین نمره خلاقیت فردی اضافه می شد
دارد.  رابطه معناداری وجود  و فرهنگ سازمانی،  بین سبک رهبری، خلاقیت فردی کارکنان  نتیجه گیری: 
بنابراین مدیران سازمان ها با اتخاذ سبک مناسب رهبری می توانند موجب شکوفایی و رشد کارمندان و توسعه 
خلاقیت کارمندان خود شوند و از این طریق در جهت بهبود عملکرد آنان و افزایش بهره وری بیمارستان ها 

گام مؤثری بردارند.

کلمات کلیدی: رهبری، فرهنگ سازمانی، خلاقیت، کارکنان بیمارستان
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مقدمه

سازمان  آن  کارکنان  سازمانی،  هر  سرمایه  مهم ترین 
تأثیرگذارترین  امروز،  رقابتی  دنیای  در  که  هستند 
نقش را در بقا و رشد آن سازمان دارند )1(. به طورکلی 
عوامل فردی و سازمانی مانند فرهنگ سازمانی، سبک 
سازمان  کارکنان  بر  سازمانی  جو  و  یادگیری  رهبری، 
مولفه  کارکنان  خلاقیت  همچنین   .)2( می گذارند  اثر 
کلیدی در دستیابی کارکنان به مزیت رقابتی پایدار در 
سازمان های خصوصی و دولتی است به نحوی که امروزه 
سازمان های موفق برای دستیابی به اهداف سازمانی و 
پاسخگویی به نیازهای جامعه بابستی توسط کارکنان و 
افزایش  با توجه به  اداره شود )3(. امروزه  مدیران خلاق 
سریع رقابت و پیچیدگی های عصر اطلاعات، سازمان ها 
به آموزش مهارت هایی نیازمند هستند که بتوانند با علم 
روز پیشرفت کنند. خلاقیت و نوآوری مهارت های مهم 
و کارآمدی هستند که ارزش افزوده برای سازمان ایجاد 

می کنند )4(.
پایدار  نسبتاً  و  مشترک  الگویی  سازمانی،  فرهنگ 
از ارزش ها، باورها، و اعتقادات اساسی در یک سازمان 
تغییر  هرگونه  انجام  گفت  می توان  بنابراین  است. 
شناخت  طریق  از  تنها  سازمان  در  بنیادی  تحول  و 

فرهنگ آن سازمان امکان پذیر است )5(.
خلاقیت،  بر  متکی  امروزی،  سازمان های  موفقیت 
ادامه  برای  سازمان ها  است.  اختراع  و  کشف  نوآوری، 
تغییرات  و همچنین  افراد  رفتار  در  تغییر  به  حیات، 
کارآمد در سازمان ها با توجه به نیازهای موجود تشویق 
که  می دارند  بیان   )2014( ژنگ1  و  لی   .)6( می شوند 
کار،  و  کسب  محیط  تغییر  و  اقتصاد  سریع  رشد  با 
باید  سازمان ها  است.  زیاد شده  سازمان ها  بین  رقابت 
برای پیروزی در رقابت، به طور مداوم دست به نوآوری 

بزنند )۷(.
خلاقیت و سبک رهبری دو پایه اصلی یک سازمان را 
تشکیل می دهند و برای شکل گیری آن، هر دو باید وجود 
داشته باشند)۸(. از خلاقیت تعابیر متعدد و متنوعی 
ارائه شده است، برای مثال، سلتزر2 )1999( خلاقیت را 
توانایی اندیشیدن به راه های تازه و غیرمعمول و رسیدن 
 .)9( است  کرده  معرفی  منحصربه فرد  راه حل های  به 
خلاقیت نه ژنتیکی است و نه مربوط به نژادی خاص، 
بلکه اکتسابی است. حتی در کشورهای پیشرفته نیز 
از رقابت ها  از کار بیفتد،  اگر سیستم های خلاق آن ها 

عقب می افتند و نابود می شوند )10(.
1. Xue, W., Li, L., Wang, A
2. Seltzer K

می توان گفت موفقیت در چنین شرایط و موقعیتی 
مستلزم تحول در فعالیت ها، وظایف سازمانی و شیوه 
اداره سازمان است؛ به ویژه در سطح رهبری عالی. مدیران 
برای ایفای نقش مؤثر و دست یابی به موفقیت، علاوه 
به متغیرهای  اقتضایی نسبت  از نگرش  بر برخورداری 
یک  به عنوان  را  مدیریت  و  سازمان  باید  محیطی، 
سیستم کلی در نظر بگیرند. آن ها باید با این دیدگاه 
به تحلیل رفتار کارکنان بپردازند و سبک رهبری خود 
به واقعیت های محیطی، ماهیت وظایف و  با توجه  را 
ویژگی های فردی کارکنان انتخاب و تنظیم کنند )11(.

به دلیل  کارکنان،  کار  به  مربوط  نتیجه های 
مستقیم  به طور  که  منفی ای  و  مثبت  پیامدهای 
بهره وری در سازمان را تحت تأثیر قرار می دهد، توجه 
نوع  است،  داشته  معطوف  خود  به  را  زیادی  بسیار 
بااهمیت ترین  از  یکی  سازمان  یک  در  رهبری  سبک 
موضوعات در بحث های مربوط به کارکنان است و در 
بقا و رشد سازمان نقش چشمگیری دارد )1(. رهبری 
سازمانی را می توان اثری که یک فرد بر گروهی از افراد 
برای دستیابی به یک هدف مشترک می گذارد، تعریف 
نمود به عبارت واضح تر؛ تعیین نقشه راه برای رسیدن 
به هدف پویا و الهام بخش در یک تیم یا سازمان که 
سازمانی  رهبری  کاربردی  مفهوم  دارد؛  نام  «پیروزی» 
است )12(. رهبری یکی از وظایف مهم مدیران است. 
مهارت های انسان و کار با افراد و رهبری آنان در جهت 
در  که  است  مهارت هایی  جمله  از  سازمانی  اهداف 
تمامی سطوح مدیریت اعم از عملیاتی، میانی و عالی، 

کاربرد ویژه ای دارد )10(.
در ادامه می توان به سبک های مدیریتی مشورتی، 
به  توجه   ،)13( موفقیت گرا  دهنده،  جهت  پشتیبان، 
و  تعامل گرا  تحول گرا،   ،)14( کارکنان  به  توجه  و  کار 
منفعل )15( اشاره کرد. مطالعات اولیه نشان می دهند 
عمل گرا،  تحول گرا،  مانند  رهبری  سبک های  که 
پیروان  با خلاقیت  مشارکتی و دستوری ممکن است 

ارتباط داشته باشد )16(. 
مطالعه  برای  که  رویکردهایی  جدیدترین  از  یکی 
و  تحول گرا  رهبری  مدل  است،  آمده  پدید  رهبری 
باس3 )19۸5( طراحی شده  توسط  عمل گرا است که 
 .)1۷( کرده اند  اجرا  را  آن   )1995( آولیو4  و  باس  و 
باس، رهبر تحول گرا را فردی می داند که برای تقویت 
پیروان  با  مثبتی  رابطه  سازمان،  و  کارکنان  عملکرد 
فراتر  که  می کند  تشویق  را  کارکنان  می کند،  برقرار 
اهداف  راستای  در  و  کنند  رفتار  شخصی  نیازهای  از 
3. Bass, B. M
4. Avolio, B
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گروه و سازمان فعالیت نمایند. رهبر تحول گرا پیروان 
انجام  دارند،  توان  در  را  آنچه  تا  برمی انگیزاند  را  خود 
دهند )1۸(. پیرو تحقیقات برنز5، در سال 19۸5، باس 
مدلی از رهبری ارائه کرد که برای موقعیت های ثبات و 
تحول سازمانی، به ترتیب رهبری عمل گرا و تحول گرا 

را تجویز می کرد )19(.
مفهوم رهبری عمل گرا در ابتدا از سوی برنز در سال 
19۸۷ عنوان شد. وی عقیده داشت که این نوع رهبران، 
به  رسیدن  برای  تا  می نمایند  تحریک  را  پیروان خود 
این  بعداً  باس   .)1۸( کنند  تلاش  سازمان  هدف های 
تعریف را دستکاری کرد و به انواع محیط های سازمانی 
تعمیم داد. باس معتقد بود که رهبران عمل گرا، رهبرانی 
هستند که با پیروان خود داد و ستد برقرار می کنند 
و در مقابل کار و وفاداری پیروان، به آنان پاداش های 
از  عمل گرا  رهبران    .)20( می دهند  نمادین  و  مادی 
رهبران  این  هستند.  برخوردار  اقتضایی  پاداش  قدرت 
تنها به مبادله پاداش در برابر عملکرد خوب می پردازند 
و میزان دستیابی به اهداف را تعیین می کنند. بنابراین 
رهبران عمل گرا، پیروانشان را به وسیله بیان وظایف و 
کارهای لازم در جهت دستیابی به هدف ها، راهنمایی 

می کنند یا برمی انگیزانند )21(. 
رهبری  مقابل  در  بی مداخله  رهبری  از  منظور 
رهبری  از  اجتناب  یا  رهبر  نداشتن  حضور  عمل گرا، 
کردن است که در واقع غیر فعال ترین نوع رهبری به 
شمار می آید و حالتی بی مداخله ، کاملًا غیر مبادله ای 
رهبری،  سبک  این  در  می کند.  نمایان  را  بی تفاوت  و 
رهبر از تصمیم گیری خودداری و مسئولیت ها را واگذار 

می کند )22(.
در سال  و همکارانش  لی6  ژنگ  که  مطالعه ای  در 
بر خلاقیت  تحول آفرین  رهبری  اثرات  عنوان  با   2019
انجام  درونی،  انگیزه  تعدیل کننده  نقش  کارکنان: 
دادند، مشخص شد که رهبری تحول آفرین بر نوآوری 
مثبت  تأثیر  فردی(  ملاحظات  جز  )به  سازمانی 
می گذارد. همچنین سبک رهبری، خلاقیت و نوآوری 
را ارتقا می دهد. این مطالعه نشان می دهد که رهبری 
تحول آفرین بر خلاقیت کارکنان تأثیر مثبت دارد، اما 
ندارد.  کارکنان  بر خلاقیت  مثبتی  تأثیر  فردی  توجه 
انگیزه الهام بخش، عاملی کلیدی برای ارتقا و تشویق 
آن  به  باید  رهبران  ازاین رو  است،  کارکنان  خلاقیت 
انگیزه درونی  باشند. همچنین  توجه بیشتری داشته 
نیز یک عامل کلیدی برای تشویق خلاقیت کارکنان 
محسوب می شود )23(. ناصر حمیدی و همکارانش در 
5. James MacGregor Burns
6. Zheng Lei

سال 1399 به تحلیل اهمیت ـ عملکرد پیشران های 
پرداختند.  کارکنان بخش سلامت کشور  خلاقیت در 
پیشران های  بین  در  داد  نشان  پژوهش  این  نتایج 
ساختار  مثل  عواملی  رهبری،  سبک  عوامل  خلاقیت 
سازمانی، عوامل فردی، زمینه سازی برای بروز خلاقیت 
در فرد و حمایت مدیریت ارشد حائز بیشترین اهمیت 
پیچیدگی  مؤلفه  دو  از  غیر  به  همچنین  هستند. 
در  پیشران ها  سایر  میانگین  سازمانی  فرهنگ  و  کار 
مقایسه با میانگین فرضی معنادار و از نظر مدیران این 
عوامل در سازمان تا حد مطلوبی اثرگذار بود. در این 
پژوهش 93 نفر شرکت کردند و برای جمع آوری داده ها 
از پرسشنامه استفاده شد که در اختیار مدیران منابع 

انسانی دانشگاه ها قرار گرفت )24(.
رهبری  سبک  بررسی  هدف  با  حاضر  مطالعه 
مدیران و خلاقیت فردی و فرهنگ سازمانی کارکنان 
به  و  شد  انجام  یزد  شهر  منتخب  بیمارستان های 
نظر  مورد  حوزه های  در  موجود  خلأهای  شناسایی 
پرداخت و مطرح نمود که پژوهشگران می توانند با ارائه 
پیشنهادهای کاربردی به مدیران بیمارستان ها کمک 
کنند که سبک رهبری مناسبی را در سازمان خود بکار 
پشتیبان  که  کنند  ایجاد  سازمانی  فرهنگی  و  گیرند 
در  فرهنگ سازی  این  باشد.  کارکنان  فردی  خلاقیت 
نهایت می تواند رضایت کارکنان و تعهد سازمانی آن ها 

و بهبود عملکرد سازمانی را در بر داشته باشد.

مواد و روش ها

مطالعه حاضر یک پژوهش توصیفی- مقطعی و از نوع 
مطالعات همبستگی بود.

جامعه آماری
جامعه هدف این پژوهش کارکنان شاغل در بخش 
بیمارستان های  عمومی  پزشکان  و  پرستاران  اداری، 
آموزشی  بیمارستان  سه  )شامل  یزد  شهر  منتخب 
شهید صدوقی، افشار و شهید رهنمون(، شامل 1920 

نفر بودند. 

حجم نمونه و روش نمونه گیری
حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران۷ به تعداد 
2۷۸ نفر )139 نفر بیمارستان شهید رهنمون، 66 نفر 
بیمارستان افشار، ۷3 نفر بیمارستان شهید صدوقی( 

به دست آمد.
n=)N×z2×p×q(÷)N×d2+ z2×p×q(=2۷۸
7. Cochran
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N: حجم جامعه آماری برابر با 1920 نفر// n: حجم 
در  استاندارد  واحد  نرمال  متغیر  مقدار   :Z نمونه// 
سطح اطمینان 95 درصد برابر P /96 //: مقدار نسبت 
صفت موجود در جامعه است که اگر در اختیار نباشد 
می توان آن را 0/5 در نظر گرفت// :Q درصد افرادی که 
اشتباه  مقدار   :d هستند.//  جامعه  در  آن صفت  فاقد 

مجاز که 0/03 در نظر گرفته شد.

معیارهای ورود و خروج
طرحی،  قراردادی،  اشتغال  مطالعه  به  ورود  معیار 
معیار  و  مقطعی،  رسمی  رسمی-آزمایشی،  پیمانی، 
پژوهش  در  به همکاری  تمایل  مطالعه عدم  از  خروج 

بود.

ابزار گردآوری داده ها
در این مطالعه از 3 پرسشنامه مجزا )سبک رهبری 
باس و اولیو، خلاقیت عابدی، فرهنگ سازمانی مصدق 

راد( برای انجام تحقیق بهره گرفته شد. 
• برای سنجش سبک رهبری از پرسشنامه کوتاه 
شده چندعاملی رهبری باس و اولیو استفاده شد. این 
دارد که  گزینه ای  کوتاه شده 1۸ سؤال 5  پرسشنامه 
سه سبک رهبری )تحول گرا، تعامل گرا و منفعل( را در 
9 بعد می سنجد. سؤالات پرسشنامه در مقیاس پنج 
گزینه ای لیکرت۸ با گزینه های هرگز، هر از چندگاهی، 
گاهی اوقات، اکثر اوقات و همیشه تنظیم شده است. 
مشخصات  مورد  در  اول  قسمت   )1 )جدول  طبق 
جنس،  بیمارستان،  نام  )شامل:  افراد  دموگرافیک 
8. Likert scale

وضعیت تأهل، وضعیت تحصیلی، سابقه کاری، سن، 
سابقه مدیریتی، وضعیت استخدامی و واحد یا بخش 
اشتغال کارکنان( و بخش دوم مربوط به سنجش سبک 
این  پایایی  و  محتوایی(  و  )صوری  روایی  بود.  رهبری 
گرفته  بکار  پرسشنامه  توسط  ایران  در  پرسشنامه ها 
شده در مطالعه مریم سعادتی و علی محمد مصدق راد 
مورد تأیید قرار گرفته و ضریب آلفای کرونباخ9 آن برابر 

با 0/۸۸ محاسبه شده است )25(. 
پرسشنامه  از  سازمانی  فرهنگ  سنجش  برای   •
مصدق راد استفاده شد. این پرسشنامه توسط مصدق 
راد برای سنجش نوع فرهنگ سازمانی بیمارستان های 
به جزئیات،  توجه  بعد  و شامل 6  یافت  توسعه  ایران 
خلاقیت، ریسک پذیری، ثبات، کارگروهی و فاصله قدرت 
است. بعد توجه به جزئیات نشان دهنده میزان توجه 
فعالیت های  انجام  در  جزئیات  به  کارکنان  و  مدیران 
برای  مقررات  و  قوانین  از  استفاده  و  سازمان  روتین 
تعیین فعالیت های دقیق کارکنان است. بعد خلاقیت 
و  رشد  و  رقابت  پویایی،  خلاقیت،  میزان  نوآوری،  و 
ریسک پذیری،  بعد  می گیرد؛  بر  در  را  سازمان  توسعه 
میزان پذیرش ریسک توسط کارکنان در یافتن بهترین 
تغییر  و  بهبود عملکرد سازمان  برای  کار  انجام  روش 
فرآیندهای کاری را شامل می شود؛ بعد ثبات فرهنگ 
به میزان تمایل مدیران و کارکنان به حفظ  سازمانی 
کارگروهی  بعد  دارد؛  اشاره  سازمان  در  موجود  شرایط 
میزان ارج نهادن و تشویق کارگروهی و تیمی در انجام 
می دهد؛  نشان  سازمان  یک  در  را  روتین  فعالیت های 
اختلاف  نشان دهنده  قدرت،  فاصله  بعد  نهایت  در  و 
9. Cronbach’s Alpha

جدول 1. ابعاد سبک رهبری و ضریب آلفای کرونباخ

ضریب آلفای کرونباختوزیع سؤالات در پرسشنامهتعداد سؤالنام ابعاد

20/۸4-21نفوذ آرمانی

40/۸1-23رفتار آرمانی

60/۸3-25ترغیب ذهنی

۸0/۸9-2۷انگیزش الهام بخش

100/۸4-29ملاحظات فردی

120/۸5-211پاداش مشروط

140/۸2-213مدیریت استثنا )فعال(

160/۷4-215مدیریت استثنا )منفعل(

1۸0/۷6-21۷آزاد )منفعل(

1۸0/۸۸-1۸1پرسشنامه رهبری
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از  قدرت میان مدیران و کارکنان و میزان پذیرش آن 
کوتاه  شکل  از  تحقیق  این  در  است.  کارکنان  جانب 
دارد،  گزینه ای   6 سؤال   1۸ که  پرسشنامه  این  شده 
استفاده شد و بر اساس مقیاس لیکرت با گزینه های 
زیاد  خیلی  و  زیاد  متوسط،  کم،  کم،  خیلی  هرگز، 
تنظیم گردید. ارزش عددی این شش گزینه از شماره 
0 تا 5 شماره گذاری شد. کمتر از 2 فرهنگ ضعیف، 2 
تا 3 فرهنگ متوسط و 3 تا 5 فرهنگ قوی بود. ابعاد و 
ترتیب سؤالات در پرسشنامه در )جدول 2( آورده شده 
است. روایی )صوری و محتوایی( و پایایی )ضریب آلفای 
بکار  پرسشنامه  توسط  پرسشنامه ها  این  کرونباخ( 
علی محمد  و  سعادتی  مریم  مطالعه  در  شده  گرفته 
ضریب  آن  در  گرفت  که  قرار  تأیید  مورد  راد  مصدق 

آلفای کرونباخ برابر با 0/۸۸ محاسبه شده بود )25(.
پرسشنامه  از  کارکنان  خلاقیت  سنجش  برای   •
کوتاه شده خلاقیت عابدی )1993( استفاده گردید. در 
این پرسشنامه کوتاه شده که 20 سؤال 3 گزینه ای دارد، 
گزینه ها نشان دهنده میزان خلاقیت پایین، متوسط و 
بالا است. امتیازات کسب شده هر فرد بین 20-60 است. 
نمره 33-20 نشان دهنده میزان خلاقیت پایین، نمره 
نمره  و  متوسط  خلاقیت  میزان  نشان دهنده   34-4۷
60-4۸ نشان دهنده میزان خلاقیت بالا است، نام ابعاد 
آورده   )3 )جدول  در  پرسشنامه  در  سؤالات  ترتیب  و 
پرسشنامه  این  محتوایی  و  صوری  روایی  است.  شده 
توسط 5 نفر از متخصصان مدیریت بهداشت و درمان 
سنجش و تأیید شد. پایایی این پرسشنامه در مطالعه 
علی محمد مصدق راد و مریم سعادتی با روش ضریب 

آلفای کرونباخ برابر با ۸۷/ محاسبه شده است )25(. 

روش اجرای پژوهش
علوم  دانشگاه  از  لازم  مجوزهای  اخذ  از  پس 

مراجعه  با  پژوهشگر  یزد  صدوقی  شهید  پزشکی 
اطلاعات  دانشگاه،  مختلف  واحدهای  به  مستقیم 
لازم را در خصوص هدف پژوهش در اختیار کارمندان 
عمومی  پزشکان  و  پرستاران  اداری،  بخش  در  شاغل 
قرار داد و بعد از کسب رضایت و اطمینان دادن در 
مورد محرمانه بودن اطلاعات، پرسشنامه ها به صورت 
تصادفی طبقه بندی شده در اختیار افراد قرار گرفت. 
از  یک  هر  برای  لازم  پرسشنامه های  تعداد  ابتدا 
تعداد  و  کارکنان  تعداد  به  توجه  با  بیمارستان ها 
بخش های بیمارستان بر حسب درصد از کل جامعه 
به دست آورده شد و سپس نمونه های تصادفی ساده، 
گردید.  استخراج  جداگانه  زیرمجموعه های  این  از 
دانشگاهی  واحدهای  به  مجدد  مراجعه  با  پژوهشگر 
مذکور، اقدام به جمع آوری پرسشنامه های تکمیل شده 
اطلاعات،  جمع آوری  تکمیل  از  پس  داده ها  و  کرد 

تحلیل شد.

تجزیه و تحلیل داده ها
داده های جمع آوری شده در این پژوهش با استفاده 
برای  تحلیل شد.  و  تجزیه  ورژن 25   SPSS نرم افزار  از 
عوامل  تعیین  برای  و  متغیرها  بین  رابطه  سنجش 
سازمانی  فرهنگ  کارکنان،  فردی  خلاقیت  بر  مؤثر 
رگرسیون10  تحلیل  روش  از  مدیران  رهبری  سبک   و 

استفاده شد.

ملاحظات اخلاقی
این طرح از کارگروه/ کمیته اخلاق در پژوهش دانشکده 
یزد  صدوقی  شهید  پزشکی  علوم  دانشگاه   - بهداشت 
 IR.SSU.SPH.REC.1401.208 شناسه  به  اخلاق   کد 

دریافت نموده است.

10. regression analysis

جدول 2. ابعاد فرهنگ سازمانی و ضریب آلفای کرونباخ

ضریب آلفای کرونباختوزیع سؤالات در پرسشنامهتعداد سؤالاتنام ابعاد

30/۷2-31توجه به جزئیات

60/۷۸-34خلاقیت و نوآوری

90/۸0-3۷خطرپذیری

120/۷6-310ثبات

150/۸1-313کار گروهی و همکاری

1۸0/۷5-316فاصله قدرت

1۸0/۸۸-1۸1پرسشنامه فرهنگ سازمانی
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یافته ها

شده  ارائه   )4 )جدول  در  کارکنان  دموگرافیک  اطلاعات 
است. به طورکلی از تعداد 2۷۸ پرسشنامه توزیع شده، تعداد 
252 پرسشنامه برگردانده شد که نرخ پاسخگویی در این 
مطالعه 90/6 درصد برآورد شد. بیشتر افراد مورد مطالعه 
در این پژوهش کارکنان رسمی- قطعی )35/۷ درصد(، زن 
)۷1/۸ درصد( و متأهل )۸0/02 درصد( با مدرک تحصیلی 
سال   31  -35 سنی  گروه  در  درصد(   62/۷( کارشناسی 

با سابقه کاری 5-1 سال )2۷/۸ درصد(  )26/2 درصد( و 
بودند. به ترتیب 2۷/4، 26/6 و 46/0 درصد از کارکنان در 
بیمارستان های دانشگاهی شهید صدوقی، شهید رهنمون 
سابقه  مدیران،  بیشتر  بودند.  کار  به  مشغول  افشار  و 

مدیریت بین 1 تا 5 سال )14/3 درصد( داشتند.
شرکت کنندگان  جمعیت شناختی  ویژگی های 
در  که  همان طور  است.  شده  ارائه   )5 )جدول  در 
شرکت کنندگان  بیشتر  می شود،  مشاهده  جدول 
بودند.  کارشناسی  مدرک  دارای  و  متأهل   زن، 

جدول 3. ابعاد خلاقیت فردی کارکنان و ضریب آلفای کرونباخ

ضریب آلفای کرونباختوزیع سؤالات در پرسشنامهتعداد سؤالاتنام ابعاد

50/۷6-51سیالی

100/۷2-56انعطاف پذیری

150/۸3-511ابتکار )اصالت(

200/۷1-516بسط با جزئیات

200/۸۷-201پرسشنامه خلاقیت فردی

جدول 4. توزیع فراوانی متغیرهای دموگرافیک افراد شرکت کننده در پژوهش

درصد فراوانیفراوانیمتغیردرصد فراوانیفراوانیمتغیر

جنسیت
1۸1۷1/۸زن

وضعیت 
استخدامی

6325/0قراردادی

451۷/9طرحی۷12۸/2مرد

سن

2۸11/1پیمانی25-203614/3

2610/3رسمی آزمایشی30-265521/۸

9035/۷رسمی قطعی35-316626/2

40-366325/0

سابقه 
مدیریت

5-13614/3

45-41135/210-6145/6

50-46145/615-11104/0

1610/4-5052/020 و بالاتر

وضعیت تأهل
191۷5/۸فاقد سابقه مدیریتی5019/۸مجرد

202۸0/2متأهل

سابقه کار

5-1۷02۷/۸

تحصیلات

65220/6-135/210دیپلم

115۷22/6-166/315کاردانی

165421/4-15۸62/۷20کارشناسی

21104/0-6224/625کارشناسی ارشد

26۸3/2-10/430دکتری

PHD20/۸30 10/4بالاتر از
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رسمی- کارکنان  بیشتر  استخدامی،  وضعیت  نظر  از 
قطعی بودند و گروه سنی غالب 31 تا 35 سال با سابقه 
خدمت،  محل  نظر  از  است.  بوده  سال   5 تا   1 کاری 
بیشترین فراوانی مربوط به بیمارستان افشار بوده است.

یافته ها نشان داد که پرسشنامه مورد استفاده، که 
پیش تر در مطالعه سعادتی و مصدق راد )25( طراحی و 
اعتبارسنجی شده بود، در این پژوهش نیز از نظر روایی 
خلاقیت  نمره  میانگین  است.  تأیید  مورد  پایایی  و 
که  بود   60 حداکثر  از   45/56 با  برابر  کارکنان  فردی 
نشان دهنده سطح متوسط خلاقیت در میان کارکنان 
تحلیل های  است.  یزد  شهر  منتخب  بیمارستان های 
خلاقیت  با  عامل  چندین  که  داد  نشان  انجام شده 
 کارکنان ارتباط معنادار داشتند. این عوامل در )جدول 6( 

خلاصه شده اند:
در  رهبری  غالب  سبک   ،)۷ )جدول  طبق 
بیمارستان های منتخب شهر یزد، رهبری تحول گرا بود. 
به ترتیب ابعاد نفوذ آرمانی و ترغیب ذهنی بیشترین 
میانگین را در میان بیمارستان های منتخب شهر یزد 
آماری  تفاوت  رهبری  مختلف  ابعاد  در  و  کرد  کسب 

معنی داری بین سه بیمارستان وجود ندارد. همچنین 
از  بیشتر  صدوقی  شهید  بیمارستان  که  داد  نشان 
سبک رهبری منفعل و بعد ترغیب ذهنی، بیمارستان 
افشار و رهنمون از سبک رهبری تحول گرا و بعد نفوذ 

آرمانی بیشتر استفاده می کنند.
در  سازمانی  فرهنگ  نوع   ،)۸ )جدول  طبق 
نمره  به  توجه  با  یزد  شهر  منتخب  بیمارستان های 
و  قوی،  ثبات  و  جزئیات  به  توجه  ابعاد  در  میانگین، 
ارزیابی شده  متوسط  فرهنگ سازمانی  ابعاد  سایر  در 
است و در ابعاد مختلف فرهنگ سازمانی تفاوت آماری 
معنی داری بین سه بیمارستان وجود ندارد. همچنین 
هر سه بیمارستان بیشتر از بعد توجه به جزئیات در 
فرهنگ سازمانی استفاده می کنند. میانگین فرهنگ 

سازمانی 51/۷0 با انحراف معیار 15/33 بود.
ابعاد  در  که  می دهد  نشان  نیز   )9 )جدول  نتایج 
مختلف خلاقیت فردی تفاوت آماری معنی داری بین 
به  دو  به  دو  آنالیز  نتایج  دارد.  وجود  بیمارستان  سه 
روش توکی11 نشان داد که میانگین بسط با جزئیات 
11. HSD Tukey

جدول 5. ویژگی های جمعیت شناختی شرکت کنندگان

فراوانی )%(دسته بندیویژگی

۷1/۸ %زنجنسیت

۸0/2 %متأهلوضعیت تأهل

62/۷ %کارشناسیمدرک تحصیلی

35/۷ %رسمی-قطعیوضعیت استخدامی

26/2 %35-31 سالگروه سنی

2۷/۸ %5-1 سالسابقه کاری

محل خدمت

2۷/4 %شهید صدوقی

26/6 %شهید رهنمون

46 %افشار

جدول 6. خلاقیت فردی و عوامل مرتبط با آن

نوع ارتباط با خلاقیت فردیعامل مؤثر

معنادارسبک رهبری مدیران

معنادارفرهنگ سازمانی

معنادارمیزان تحصیلات

معنادارداشتن مسئولیت مدیریتی

معنادارمدت سابقه مدیریت
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از  معنی داری  به طور  صدوقی  شهید  بیمارستان  در 
بیمارستان  و   )P<0/001( رهنمون  شهید  بیمارستان 
افشار )0/031( بیشتر بود و همچنین میانگین بسط 
به طور  نیز  رهنمون  شهید  بیمارستان  در  جزئیات  با 
شد  محاسبه  افشار  بیمارستان  از  بیشتر  معنی داری 
شهید  بیمارستان  در  میانگین  بیشترین   .)0/034(
صدوقی مربوط به بعد سیالی و در بیمارستان رهنمون 
و افشار مربوط به بسط با جزئیات است. خلاقیت فردی 
45/56 با انحراف معیار 5/50 بود و 60/۸ درصد افراد 
خلاقیت متوسط داشتند. نتایج مطالعه نشان داد 1/6 

افراد شرکت کننده در مطالعه از خلاقیت فردی پایین، 
از  افراد  از خلاقیت فردی متوسط و 3۷/6  افراد   60/۸

خلاقیت فردی بالایی برخوردار بودند.
نمره  افزایش  با  که  می دهد  نشان   )10 )جدول   
سبک رهبری میانگین نمره خلاقیت فردی و فرهنگ 
پیرسون  خطی  همبستگی  می یابد.  افزایش  سازمانی 
سبک  بین  مثبتی  آماری  رابطه  که  می دهد  نشان 
رهبری با خلاقیت فردی و فرهنگ سازمانی وجود دارد. 
هم چنین، با افزایش نمره فرهنگ سازمانی میانگین 

نمره خلاقیت فردی افزایش می یابد.

جدول 7. میانگین و انحراف معیار سبک رهبری و مؤلفه های آن در بیمارستان های منتخب شهر یزد

 P
value F آماره

انحراف 
معیار 
کلی

همه 
بیمارستان ها افشار شهید رهنمون شهید صدوقی

تعداد 
سؤال نام ابعاد

 میانگین 
کلی

انحراف 
معیار میانگین انحراف 

معیار میانگین انحراف 
معیار میانگین

0/۷14 0/33۷ 2/۷1 5/35 2/16 5/3۷ 4/06 5/52 1/۷5 5/14 2 نفوذ 
آرمانی

0/941 0/061 1/91 5/0۷ 2/03 5/12 1/۷9 5/04 1/۸3 5/02 2 رفتار 
آرمانی

0/3۷0 0/999 1/۸4 5/2۷ 2/09 5/13 1/4۷ 5/53 1/۷1 5/26 2 ترغیب 
ذهنی

0/2۸0 1/2۸1 2/6۷ 4/۸0 2/1۷ 4/54 3/94 5/19 1/۷4 4/۸5 2 انگیزش 
الهام بخش

0/3۷۸ 0/9۷۸ 1/95 4/۷۸ 2/22 4/6 1/64 4/94 1/۷3 4/95 2 ملاحظات 
فردی

0/63۸ 0/450 2/21 4/16 2/42 4/3 2/24 4/0۸ 1/۷۷ 4 2 پاداش 
مشروط

0/405 0/90۸ 1/99 5/12 2/41 4/94 1/6۸ 5/34 1/4 5/2 2
مدیریت 
استثنا 
)فعال(

0/053 2/9۷9 2/0۷ 4/۸3 2/29 4/96 1/۷9 5/13 1/۸۷ 4/33 2
مدیریت 
استثنا 
)منفعل(

0/2۸5 1/260 2/01 4/۷۷ 2/34 4/99 1/۸6 4/53 1/4۸ 4/65 2 آزاد 
)منفعل(

0/۷46 0/293 15/01 44/19 1۷/۷5 43/99 13/25 45/34 11/24 43/43 1۸ پرسشنامه 
رهبری

0/۷34 0/310 2/۸۷ ۷/62 3/13 ۷۷/۷ 2/6۷ ۷/46 2/6 ۷/52 1-3 رهبری 
تحول گرا

0/۷53 0/2۸3 9/4۸ 26/۷2 11/03 26/25 ۸/14 2۷/31 ۷/۸0 26/92 4-14 رهبری 
عمل گرا

0/241 1/431 3/۷9 9/61 4/51 9/95 3/30 9/6۷ 2/۷4 ۸3/9۸ 15-1۸ رهبری 
منفعل
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جدول 8. میانگین و انحراف معیار فرهنگ سازمانی و ابعاد آن

 p
value F آماره انحراف 

معیار میانگین
افشار شهید رهنمون شهید صدوقی

تعداد 
سؤالات انحراف نام ابعاد

معیار میانگین انحراف 
معیار میانگین انحراف 

معیار میانگین

0/942 0/060 2/2۸ 10/26 2/61 10/19 2/93 10/21 2/0۷ 10/0۷ 3 توجه به 
جزئیات

0/۸29 0/1۸۸ 3/34 ۷/۷۸ 3/۸6 ۷/۸۸ 3/13 ۷/۸5 2/54 ۷/5۸ 3 خلاقیت و 
نوآوری

0/224 1/50 3/9۸ ۷/۸5 4/۸5 ۸/33 3/32 ۷/45 2/۷ ۷/46 3 خطرپذیری

0/923 0/0۸1 2/96 9/13 3/4۷ 9/12 2/25 9/04 2/6۸ 9/25 3 ثبات

0/920 0/0۸3 3/34 ۸/59 3/۸3 ۸/69 3/14 ۸/49 2/63 ۸/55 3 کار گروهی 
و همکاری

0/33۸ 1/0۸9 3/20 ۷/90 3/6 ۸/03 2/9۸ ۷/42 2/63 ۸/16 3 فاصله 
قدرت

0/۸۷0 0/139 15/33 51/۷0 1۸/64 52/24 12/5 51/43 11/1۷ 51/0۷ 1۸
پرسشنامه 
فرهنگ 
سازمانی

جدول 9. میانگین و انحراف معیار خلاقیت فردی کارکنان و مؤلفه های آن

 P
value

F انحراف 
معیار میانگین

افشار رهنمون شهید صدوقی
تعداد 
سؤالات انحراف نام ابعاد

معیار میانگین انحراف 
معیار میانگین انحراف 

معیار میانگین

0/501 0/694 1/96 11/۸4 2/1 11/۷ 1/59 12/04 2/06 11/9 5 سیالی

0/5۸0 0/546 1/۸۷ 10/91 1/۸3 10/91 2/12 11/09 1/۷ 10/۷5 5 انعطاف پذیری

0/۷90 0/235 1/96 10/93 1/۸۷ 10/9۷ 1/۸ 11/02 2/2۸ 10/۸ 5 ابتکار 
)اصالت(

0/001< ۷/33 1/۸۷ 11/91 1/61 11/92 1/93 12/52 2/0۸ 11/32 5 بسط با 
جزئیات

0/1۷5 1/۷5۸ 5/50 45/56 4/5۸ 45/49 5/۷ 46/54 6/59 44/۷۷ 20
پرسشنامه 
خلاقیت 

فردی

جدول 10. ارتباط بین نمره سبک رهبری و خلاقیت فردی و فرهنگ سازمانی و نمره فرهنگ سازمانی و خلاقیت فردی

متغیر
سبک رهبری

معنی داریضریب همبستگی

0/001>0/21۷خلاقیت فردی

0/001>0/696فرهنگ سازمانی

فرهنگ سازمانی

0/1۷00/00۷خلاقیت فردی
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بحث

خلاقیت  بین  رابطه  تعیین  پژوهش  این  اصلی  هدف 
فردی کارکنان، فرهنگ سازمانی و سبک رهبری مدیران 
 1402 سال  در  یزد  شهر  منتخب  بیمارستان های  در 
فرهنگ  پرسشنامه های  هدف  این  به  نیل  برای  بود. 
توسط  سازمانی  خلاقیت  و  رهبری  سبک  سازمانی، 
پزشکان  و  پرستاران  اداری،  بخش  در  شاغل  کارکنان 
عمومی بیمارستان های منتخب شهر یزد تکمیل شد. از 
تعداد 2۷۸ پرسشنامه توزیع شده، تعداد 252 پرسشنامه 

برگردانده شد.
نتایج این پژوهش نشان می دهد که سابقه مدیریتی 
مهم تری  نقش  مدیریت  با  مرتبط  تجارب  کیفیت  و 
نسبت به صرف مدت زمان سابقه کاری در شکل گیری 
و ارتقای خلاقیت کارکنان ایفا می کند. افرادی که در 
گرفته اند،  قرار  مدیریتی  یادگیری  فرصت های  معرض 
به ویژه در زمینه هایی مانند حل مسئله، تفکر نقادانه، 
تصمیم گیری پیچیده و رهبری تیم های کاری، توانایی 
نشان  خود  از  خلاقانه  رفتارهای  بروز  در  بیشتری 
«خودکارآمدی  تقویت  به  می توان  را  امر  این  داده اند. 
خلاق» و توسعه شایستگی های شناختی نسبت داد. 
مامفورد13  و   )2000( همکاران  و  ردموند12  مطالعات 
آموزش های  که  می دهند  نشان   )2000( همکاران  و 
مدیریتی، به ویژه آن هایی که با تمرین های حل مسئله 
را  تصمیم گیری  مهارت های  نه تنها  هستند،  همراه 
در  خلاقیت  افزایش  باعث  بلکه  می بخشند،  بهبود 
با  که   )2۷  ،26( می شوند  سازمانی  و  فردی  سطوح 

نتایج مطالعه حاضر همسو است.
در   51/۷ نمره  با  سازمانی  فرهنگ  میانگین 
این  شد.  ارزیابی  یزد  شهر  منتخب  بیمارستان های 
همکارانش  و  مارنانی  براتی  مطالعه  نتایج  با  یافته ها 
)13۸۸( در پژوهشی که در بیمارستان شهید هاشمی 
نوع  محققان  است.  همسو  دادند،  انجام  تهران  نژاد 
 .)2۸( نمودند  ارزیابی  قوی  را  بیمارستان  این  فرهنگ 
همچنین این یافته ها با مطالعه مصدق راد و همکاران 
در سال 1402 که فرهنگ سازمانی در بیمارستان های 
دانشگاه علوم پزشکی تهران را مورد سنجش قرار داده 
است تا حدودی هم راستا است )29( )فرهنگ سازمانی 
بودن  قوی  دلیل  احتمالا  است(  شده  گزارش  میانه 
فرهنگ بیمارستان را می توان نوع مدیریت آن )هیت 
کیفیت  بهبود  برنامه های  از  استفاده  بودن(،  امنایی 
یک  دانست.  فرهنگ  بر  تأثیرگذار  متغیرهای  سایر  و 
12. Redmond
13. Mumford

کارکنان  و  مدیران  دارد که  زمانی وجود  قوی  فرهنگ 
سازمان بسیار به اعتقادات، ارزش ها، نمادها و رفتارهای 
فرهنگ  کنند.  پیروی  آن  از  و  باشند  پایبند  مشترک 
قوی مانند شمشیر دو لبه است و اثرات مثبت و منفی 
باید تقویت و فرهنگ قوی  دارد. فرهنگ قوی مثبت 

منفی تضعیف شود )30(.
سه  میان  که  داد  نشان  حاضر  مطالعه  یافته های 
معناداری  آماری  تفاوت  بررسی،  مورد  بیمارستان 
این  ندارد.  وجود  سازمانی  فرهنگ  مختلف  ابعاد  در 
همچون  مشترکی  عوامل  از  ناشی  می تواند  شباهت 
بهداشت،  وزارت  کلان  سیاست های  از  تبعیت 
ساختارهای سازمانی مشابه، و بهره گیری از سبک های 
مدیریتی همسان در نظام سلامت کشور باشد؛ به ویژه 
نهادهای  نظارت  تحت  که  دولتی  بیمارستان های  در 
مدیریتی  چارچوب های  و  می شوند  اداره  مرکزی 
با  سازمانی  فرهنگی  شکل گیری  دارند،  مشخصی 
بر  علاوه  است.  انتظار  قابل  امری  مشابه،  ویژگی های 
این، برجسته بودن مؤلفه «توجه به جزئیات» در هر 
سه بیمارستان، نشان دهنده تمرکز بالای این سازمان ها 
بر دقت، انضباط و رعایت استانداردهای حرفه ای است؛ 
با ویژگی های خاص محیط بیمارستانی  رویکردی که 
از جمله پیچیدگی، حساسیت بالا و مسئولیت پذیری 
بالینی همخوانی کامل دارد. اگرچه توجه به جزئیات 
یکی از ارکان ضروری در فرهنگ سازمانی بیمارستان ها 
محسوب می شود، اما غلبه بیش از حد این ویژگی، در 
همچون  فرهنگی  ابعاد  سایر  با  تعادل  فقدان  صورت 
نوآوری، ریسک پذیری و یادگیری سازمانی، ممکن است 
کاهش  و  محافظه کارانه  فضای  شکل گیری  به  منجر 
مطالعه ی  شود.  کارکنان  میان  در  نوآورانه  رفتارهای 
سبک های  که  داد  نشان   )2011( همکاران  و  ونگ14 
رفتار  تقویت  در  مهمی  نقش  تحول آفرین  رهبری 
نوآورانه پرستاران ایفا می کنند )31(. بنابراین، توصیه 
فرهنگ  حفظ  ضمن  بیمارستان ها  مدیران  می شود 
دقت و رعایت استانداردها، تلاش کنند سایر مؤلفه های 
نوآوری،  از  از جمله حمایت  فرهنگ سازمانی  کلیدی 
مسئولیت پذیری  و  مستمر  یادگیری  انعطاف پذیری، 
اجتماعی را نیز تقویت نمایند تا به توسعه فرهنگی 

متوازن و پایدار در محیط های درمانی دست یابند.
یافته های مطالعه حاضر رابطه معنادار بین سبک 
می کند،  تأیید  را  کارکنان  فردی  خلاقیت  و  رهبری 
اثر  منفعل  رهبری  سبک  انتظار،  برخلاف  هرچند 
بیشتری نسبت به رهبری تحول گرا نشان داد. به نظر 
نبود  می رسد در محیط های رسمی و سلسله مراتبی، 
14. Weng
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می تواند  منفعل  مدیران  سوی  از  مستقیم  مداخله 
این  اما  ایجاد کند؛  ابتکار کارکنان  برای  آزادی  فضای 
متعدد،  نیست، چراکه شواهد  مطلوب  الزاماً  وضعیت 
سبک رهبری منفعل را با پیامدهای منفی مانند تعارض 
نقش، ابهام نقش و تعارض با همکاران مرتبط می دانند 
)32(. از سوی دیگر، رهبری تحول گرا در ادبیات علمی 
کارکنان  خلاقیت  بر  مؤثر  عوامل  مهم ترین  از  یکی 
بنابراین، توصیه می شود  شناخته می شود )31، 33(. 
مدیران با توسعه سبک های تحول آفرین، بستر پایدارتر 

و مؤثرتری برای شکوفایی خلاقیت فراهم کنند.
ابعاد  در  که  داد  نشان  حاضر  پژوهش  یافته های 
میان  معناداری  آماری  تفاوت  رهبری،  سبک  مختلف 
سه بیمارستان مورد بررسی مشاهده نشد. با این حال، 
بیمارستان شهید صدوقی بیشتر از سایر بیمارستان ها 
با  نتیجه  این  می برد.  بهره  منفعل  رهبری  سبک  از 
یافته های مطالعه حیاتی و همکاران )1396( که سبک 
غالب  به عنوان سبک  را  )عمل گرا(  وظیفه مدار  رهبری 
در بیمارستان ها معرفی کرده بودند، مغایرت دارد )34(. 
این اختلاف را می توان تا حد زیادی به تفاوت در جامعه 
آماری، موقعیت جغرافیایی، ساختار سازمانی یا شرایط 
است  داد. هم چنین، ممکن  نسبت  پژوهش ها  زمانی 
نوع برداشت کارکنان از سبک رهبری یا میزان آگاهی و 
آموزش مدیران در زمینه سبک های نوین رهبری نیز در 
این تفاوت نقش داشته باشد. چنین یافته هایی ضرورت 
توجه بیشتر به آموزش و بازنگری در شیوه های رهبری 

در سازمان های سلامت را یادآور می شوند.
همچنین، نتایج مطالعه حاضر نشان داد که سبک 
بیمارستان های  سازمانی  فرهنگ  بر  مدیران  رهبری 
تأثیر داشت. سبک رهبری مدیران  منتخب شهر یزد 
نقش معناداری در شکل گیری و جهت گیری فرهنگ 
این  دارد.  یزد  شهر  منتخب  بیمارستان های  سازمانی 
نتیجه هم راستا با شواهد روزآمد بین المللی است که 
تقویت  ارزش ها،  انتقال  در  رهبران  نقش  اهمیت  بر 
هنجارهای سازمانی و ایجاد محیطی پویا و هدفمند 
همکاران  و  امینی  قائد  پژوهش  نتایج  دارند.  تأکید 
)1402( نشان داد که بین فرهنگ سازمانی و سبک های 
رهبری با مدیریت دانش رابطه ای معنی دار وجود دارد 
)35(. در مطالعه الخواجه15 )201۸( سبک های رهبری 
کارکنان،  توانمندسازی  در  مشارکتی،  و  تحول آفرین 
اعتماد  تقویت  و  سازمانی،  مالکیت  حس  ایجاد 
بودند و به شکل گیری فرهنگی سازنده  متقابل مؤثر 
نیز  یادگیرنده منجر شدند )36(. حکیمی )139۸(  و 
در پژوهش خود رابطه بین فرهنگ سازمانی و سبک 
15. Khajeh E

رهبری تحول گرا را تأیید کردند )3۷(. 
با توجه به نتایج این پژوهش می توان با شناخت 
مناسب  رهبری  از سبک  استفاده  و  سازمانی  فرهنگ 
و  کارکنان  رضایت  بهداشتی  مراقبت  سازمان های  در 
مشتریان، تعهد سازمانی و عملکرد سازمانی را افزایش 
داد. رهبران تحول گرا می توانند با استفاده از ابعاد سبک 
بگذارند و  تأثیر  بر فرهنگ سازمانی  رهبری تحول گرا 
از  که  کنند  ایجاد  سازمان  در  را  فرهنگی  نهایت  در 
روش های خلاقانه و نوآورانه برای حل مسائل سازمانی 
و یا ارتقا و بهبود کیفیت خدمات حمایت کند. رهبران 
می توانند با دادن پاداش برای ریسک پذیری های منجر 
فاصله  کاهش  و  همکاری  و  گروهی  کار  موفقیت،  به 

قدرت برای دست یافتن به این مهم استفاده کنند.

محدودیت های پژوهش
که  بود  مواجه  محدودیت هایی  با  حاضر  پژوهش 
تأثیرگذار  نتایج  دقت  و  تعمیم پذیری  بر  می توانند 

باشند:
• محدودیت زمانی یکی از عوامل بیرونی و خارج 
از کنترل پژوهشگر بود که موجب کاهش فرصت برای 
عمیق تر  تحلیل های  یا  تکمیلی  مصاحبه های  انجام 

شد.
بیمارستان ها  کارکنان  تمایل  و  انگیزه  سطح   •
از  دیگر  یکی  پرسش نامه ها،  به  پاسخ گویی  برای 
محدودیت های مهم بود، زیرا برخی از مشارکت کنندگان 
یا  اطلاعات  افشای  از  نگرانی  دلیل  به  است  ممکن 
بی اعتمادی نسبت به کاربرد نتایج، از ارائه پاسخ های 

کاملًا صادقانه خودداری کرده باشند.
• در پژوهش های مرتبط با علوم انسانی و رفتاری، 
از جمله پژوهش حاضر که به بررسی مفاهیم ذهنی 
رهبری  سبک  و  سازمانی  فرهنگ  خلاقیت،  مانند 
از  پاسخ ها  تأثیرپذیری  احتمال  همواره  می پردازد، 
عوامل روانی، محیطی یا شرایط روزانه وجود دارد که 

کنترل کامل آن ها از عهده پژوهشگر خارج است.
بیمارستان های  به  آماری  جامعه  بودن  محدود   •
قابلیت  کاهش  موجب  می تواند  نیز  یزد  شهر  دولتی 
جمله  از  بیمارستان ها،  سایر  به  نتایج  تعمیم 
سایر  در  درمانی  مراکز  یا  خصوصی  بیمارستان های 

شهرها یا استان ها شود.

پیشنهادات پژوهش
که  می شود  پیشنهاد  تحقیق  نتایج  به  توجه  با 

پژوهش های آینده به بررسی موضوعات زیر بپردازند:
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• بررسی نقش رضایت شغلی یا فرسودگی شغلی 
به عنوان متغیر میانجی بین سبک رهبری و خلاقیت 

فردی.
و  رهبری  سبک های  تأثیر  تطبیقی  بررسی   •
فرهنگ  میانجی گیری  نقش  با  سازمانی  خلاقیت 
سازمانی در بیمارستان های خصوصی، خیریه و دولتی.

برای  مداخله ای  یا  طولی  پژوهش های  انجام   •
بررسی تأثیر آموزش سبک رهبری تحول گرا و تاثیر آن 

بر خلاقیت و فرهنگ سازمانی.
مختلف  در سطوح  رهبری  رابطه سبک  بررسی   •
با  سوپروایزر(  بخش،  سرپرست  ارشد،  )مدیر  مدیریت 

خلاقیت و فرهنگ سازمانی.

نتیجه گیری

یافته های این پژوهش نشان داد که بین سبک رهبری 
مدیران، خلاقیت فردی کارکنان و فرهنگ سازمانی در 
و  معنادار  رابطه ای  یزد،  شهر  دولتی  بیمارستان های 
مثبت وجود دارد. به بیان دیگر، سبک رهبری اتخاذشده 
بر سازمان در  فرهنگ حاکم  با  نه تنها  از سوی مدیران 
میزان  بر  مستقیم  به طور  می تواند  بلکه  است،  ارتباط 

خلاقیت فردی کارکنان نیز اثرگذار باشد.
در این میان، سبک رهبری تحول گرا به عنوان سبک 
غالب شناسایی شد، سبکی که با تشویق کارکنان به 
زمینه ساز  فعال،  مشارکت  و  درونی،  انگیزش  نوآوری، 

نتایج حاکی  می شود.  و جمعی  فردی  عملکرد  بهبود 
از آن است که با افزایش نمره سبک رهبری تحول گرا، 
فرهنگ  از  کارکنان  درک  و  فردی  خلاقیت  میانگین 
مثبت  رابطه  همچنین  می یابد.  افزایش  نیز  سازمانی 
و معناداری میان فرهنگ سازمانی و خلاقیت کارکنان 
مشاهده شد، به طوری که ارتقای سطح فرهنگ سازمانی 

می تواند به افزایش خلاقیت فردی آنان منجر شود.
مدیران  که  گرفت  نتیجه  می توان  اساس،  این  بر 
برای  لازم  بسترهای  ایجاد  در  کلیدی  نقش  سازمانی 
رشد و شکوفایی منابع انسانی ایفا می کنند. با اتخاذ 
سبک رهبری مناسب، آنان قادر خواهند بود محیطی 
حمایت گر، انگیزشی و خلاقانه فراهم آورند که در آن 
کارکنان بتوانند توانمندی های بالقوه خود را به فعلیت 
برسانند، عملکرد خود را بهبود بخشند و در نهایت، 
موجب ارتقای بهره وری کلی سازمان و کیفیت خدمات 

بیمارستانی شوند.
و  سلامت  نظام  مدیران  می شود  توصیه  بنابراین 
تصمیم گیرندگان کلان، با تقویت مهارت های رهبری و 
توجه به ابعاد فرهنگی سازمان، سیاست هایی در پیش 
گیرند که به توسعه منابع انسانی خلاق و توانمند در 

ساختار بیمارستانی بیانجامد.
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