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چکیده
مقدمــه: انتخــاب شــیوه رهبــری مناســب توســط سرپرســتاران عــاوه بــر بهبــود عملکــرد آنهــا ميتوانــد افزایــش 
رضایــت شــغلی پرســتاران و در نتیجــه تحقــق اهــداف ســازمانی را بدنبــال داشــته باشــد. ایــن مطالعــه تلاشــی 
بــرای تعییــن ســبک رهبــری سرپرســتاران از دیــدگاه پرســتاران و بررســي رابطــه آن بــا پيامــد هــاي رهبــري در 

مراکــز آموزشــی-درمانی دانشــگاه علــوم پزشــکی همــدان مــی باشــد. 
روش کار: در ایــن پژوهــش توصیفــی- تحلیلــی کــه در ســال 1394 انجــام شــد، جامعــه پژوهــش کلیه پرســتاران 
ــه  ــتفاده از روش نمون ــا اس ــد. ب ــدان )N = 950( بودن ــکی هم ــوم پزش ــگاه عل ــی دانش ــی- درمان ــز آموزش مراک
گیــری تصادفــی- طبقــه ای از نــوع نســبتی تعــداد 360 نفــر از پرســتاران شــاغل بعنــوان نمونــه پژوهــش انتخــاب 
گردیدنــد. ابــزار جمــع آوری داده هــا پرسشــنامه چنــد عاملــی رهبــری بــس و اولیــو بــود. آناليــز داده هــا توســط 

نــرم افــزار SPSS بــه وســيله آزمــون هــاي توصيفــي و اســتنباطي انجــام شــد.
یافتــه هــا: نتایــج بیانگــر ایــن بــود کــه سرپرســتاران از تریکبــی از ســه ســبک رهبــری تحــول آفریــن، عملگــرا 
و عــدم مداخلــه اســتفاده مــی کردنــد. همچنیــن نتایــج نشــان داد کــه مؤلفــه هــای انگیــزش الهامــی )0/001 > 
r = 0/89 , P(، نفــوذ آرمانــی )r = 0/89 , P < 0/001(، ملاحظــه فــردی )P < 0/001( و رهبــری عــدم مداخلــه 
)0r/71 < P ,0/001 = ( بــا اثــر بخشــی رهبــری رابطــه معنــی داری داشــتند، همچنیــن مؤلفــه هــای ملاحظــه 
فــردی )r = 0/83 , P < 0/001(، نفــوذ آرمانــی )r = 0/85 , P < 0/001(، مدیریــت بــر مبنــای اســتثنای فعــال 
)r = 0/84 , P < 0/001( و مدیریــت بــر مبنــای اســتثنای غيــر فعــال )r = 0/35 , P < 0/001( بــا رضایــت شــغلی 

رابطــه معنــی داری داشــتند.
نتیجــه گیــری: به منظــور ارتقــاء اثربخشــي رهبــري و افزايش رضايت شــغلي پرســتاران لازم اســت سرپرســتاران 
بــه تقویــت مؤلفــه هــای پنــج گانــه ســبک رهبــری تحــول آفریــن و مؤلفــه پــاداش اقتضایــی از ســبک رهبــری 

عملگــرا در رفتــار هــای مدیریتــی خــود تــاش نماینــد.

تمامی حقوق نشر برای دانشگاه علوم پزشکی 
همدان محفوظ است.
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مجله علمی دانشکده پرستاری و مامائی همدان

مقدمه
عصــر حاضــر، عصر تغییر و تحولات شــدید و شــتابنده نام گرفته اســت. 
ســازمان هــا بعنــوان واحــد هــای اجتماعــی از اثــرات ایــن تحــولات 
در امــان نیســتند. آنهــا بــرای دوام و بقــاء ناگزیرنــد خــود را بــا ایــن 
تغییــر و تحــولات پرشــتاب و بــی ســابقه هماهنگ نمــوده و بــه موازات 
تغییــرات ســخت افزاری، نیروی انســانی و نرم افزاری خــود را نیز به روز 
ــای  ــام ه ــع، نظ ــزون در جوام ــرات روز اف ــن تغیی ــال ای ــد. بدنب کنن
بهداشــتی-درمانی نیــز تغییــرات بســیاری را تجربــه مــی نماینــد ]1[. 
تردیــدی وجــود نــدارد کــه موفقیــت ســازمان هــا تــا میــزان زیــادی 
ــه شایســتگی هــای رهبــر ســازمان بســتگی دارد. رهبــران موفــق  ب
ــت  ــا از موفقی ــند ت ــی کوش ــد، م ــول ان ــاد تح ــی ایج ــواره در پ هم
هــا بیشــترین اســتفاده را ببرنــد و در کارکنــان خــود ایجــاد انگیــزه 

میک ننــد تــا بازدهــی خــود را بــالا ببرنــد، اشــتباهات را اصــاح مــی 
کننــد تــا ســازمان را در جهــت رســیدن بــه اهدافــش ســوق دهنــد 

 ]3 ,2[
ــای عملكــرد  ــن اركان ارتق ــروی انســانی را يكــی از مهــم تري ــر نی اگ
ســازمان بدانيــم، واضــح اســت كــه بررســی متغيرهــای اثــر گــذار بــر 
ــدازه راهنمــای مديــران در بهبــود عملكــرد  ــا چــه ان ــان ت عملكــرد آن
ســازمان خواهــد بــود ]4[. مدیــر، روش یــا ســبک رهبــری خــود را 
بــا ایــن هــدف انتخــاب مــی کنــد کــه بتوانــد بیشــترین اثــر بخشــی 
را در ســازمان خــود داشــته باشــد. انتخــاب شــیوه رهبــری مناســب 
مــی توانــد موجــب بهبــود عملکــرد رهبــر و افزایــش رضایــت شــغلی 
کارکنــان شــده و در نهایــت تحقــق اهــداف ســازمان را بدنبال داشــته 
باشــد ]5[. در ایــن راســتا موضوعــی کــه اخیــراً توجــه اکثــر محققــان 
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را بــه خــود جلــب کــرده ایــن اســت کــه چــه نــوع رفتــار رهبــری در 
فراینــد تغییــر ســازمانی مفیــد خواهــد بــود، چــرا کــه شــیوه هــای 
ــروزی  ــای ام ــرایط متحــول و پوی ــری در ش ــت و رهب ســنتی مدیری
ــر بخشــی لازم مــی باشــد ]6, 7[. در ســازمانهاي امــروزي،  ــد اث فاق
اثربخشــي رهبــر و رضايــت شــغلي كاركنــان دو پيامــد مهــم ســبك 
ــای  ــه ه ــر در نظري ــای اخي ــرفت ه ــد. پيش ــمار ميرون ــري بش رهب
ــه  ــمت نظري ــه س ــک ب ــری كاريزماتی ــای رهب ــه ه ــری، از نظري رهب
هــای نئوكاريزماتیــک و رهبــری تحــول آفريــن تغييــر يافتــه اســت 
چــرا کــه رهبــران تحــول آفريــن توجــه پيــروان را بــه اهــداف جمعــی 
ــر بخشــی رهبــری را  ــان و اث ــت شــغلی کارکن هدايــت كــرده، رضای
ارتقــا مــی بخشــند. مضافــا اینکــه کارکنــان را بــه تــاش بیشــتر در 
جهــت تحقــق اهــداف ســازمانی ترغیــب مــی کننــد ]8-10[. از آنجــا 
كــه پرســتاران يكــي از مهمتريــن گروههــاي ارائــه كننــده خدمــات 
ــت  ــه مراقب ــت ارائ ــا در جه ــاش آنه ــد، ت ــمار ميرون ــي بش مراقبت
ــامت و  ــاء س ــدي در ارتق ــر كلي ــوب تاثي ــت مطل ــا كيفي ــن و ب ايم
كاهــش آلام بيماران/مددجويــان دارد لــذا توجــه بــه رضايــت شــغلي 
آنهــا همــواره بايــد در مركــز توجــه مديــران پرســتاري قــرار داشــته 
ــت  ــه رضاي ــت ك ــان داده اس ــواهد نش ــر ش ــوي ديگ ــد. از س باش
ــت  ــتاري در هداي ــران پرس ــي مدي ــر بخش ــتاران و اث ــغلي پرس ش
ــا بكارگيــري ســبك رهبــري مناســب توســط  سيســتم پرســتاري ب
ــه  ــن مطالع ــدف از ای ــرو، ه ــت؛ از اين ــاط اس ــران در ارتب ــن مدي اي
بررســی رابطــه ســبک رهبــری سرپرســتاران بــا اثــر بخشــی رهبــری 

و رضایــت شــغلی پرســتاران مــی باشــد.
ســبک رهبــری تحــول آفریــن از ســبک هــای نویــن و جدیــد رهبری 
اســت کــه جــزء تئــوری هــای نئوکاریزماتیــک قرارمــی گیــرد و بــه 
همیــن دلیــل مــورد توجــه محققــان و پژوهشــگران بســیاری واقــع 
ــار  ــن ب ــرای اولی ــال 1978 ب ــت ]Burns .]11-9 در س ــده اس ش
ــال 1995  ــت و در س ــکار گرف ــن را ب ــول آفری ــری تح ــوم رهب مفه
Bass & Avolio مفاهیــم مطــرح شــده توســط برنــز را در قالــب 

ــد ]13-11[ .  فعلــی شــکل دادن
رهبــری تحــول آفریــن زمانــی شــکل مــی گیــرد کــه رهبــر عیلاــق 
ــرای  ــرش ب ــی و پذی ــد، آگاه ــعه بخش ــاء و توس ــش را ارتق کارکنان
مأموریــت و مقصــد گــروه را ایجــاد نمایــد و کارکنــان را بــه نگریســتن 
ــد. رهبــری  ــع گــروه برانگیزان ــرای مناف ــع خــود، ب ــه فراســوی مناف ب
تحــول آفریــن فرآینــد ایجــاد تعهــد بــه اهــداف ســازمانی و توانمنــد 
ســاختن پیــروان جهــت تحقــق آن اهــداف اســت ]9, 10, 14[ .ایــن 
ســبک رهبــری بــر خــاف تئــوری هــای ســنتی کــه عمدتــاً متمرکــز 
بــر فرآیندهــای عقیلاــی هســتند، بــر احساســات و ارزش هــا تأیکــد 
مــی کنــد و در جســتجوی اتصــال میــان عیلاــق فــردی و جمعــی مــی 
ــرای اهــداف  ــد ب ــه زیردســتان اجــازه ده ــق ب ــن طری ــا از ای باشــد ت
متعالــی تــاش کننــد. رهبــری تحــول آفریــن متشــکل از پنــج بعــد 

نفــوذ آرمانــی )اســنادی و رفتــاری(، ملاحظــه فــردی، تحریــک ذهنــی 
و انگیــزش الهامــی مــی باشــد ]10, 13, 15[.

ــداکاری نشــان  ــود ف ــی اســت، از خ ــوذ آرمان ــه دارای نف ــری ک رهب
داده و پذیــرای عواقــب و مســئول اقدامــات خویــش اســت. وی افــراد 
ــل  ــازد و در عم ــی ‌س ــهیم م ــا س ــزت‌ مند‌ی‌ه ــی‌ها و ع را در خوش
نشــان مــی دهــد کــه نقــش تعییــن کننــده ای دارد ]13[. در مؤلفــه 
انگیــزش الهــام بخــش، رهبــران در پیــروان خــود ایجــاد انگیــزه مــی 
ــداز  ــرده، چشــم ان ــد ک ــان ایجــاد امی ــد در کارکن ــی توانن ــد، م کنن
ــراد را ترغیــب  ــد و اف ــی کنن ــی را روشــن و دســت یافتنــی معرف آت
ــد. در ملاحظــه فــردی  ــالا ببرن مــی کننــد کــه انتظــارات خــود را ب
رهبــری کــه بــه افــراد توجــه فــردی دارد، بــه عنــوان یــک مربــی و 
تعلیــم دهنــده بــا پیــروان خــود رفتــار مــی کنــد، بــه آنهــا تفویــض 
ــد و در  ــی بخش ــعه م ــا را توس ــای آنه ــی ه ــوده و توانای ــار نم اختی
نهایــت رهبرانــی کــه در پیــروان خــود تحریــک ذهنــی ایجــاد مــی 
ــراد را  ــردن شــده و اف ــدن فضــای فکــر ک ــد، باعــث بوجــود آم کنن
ــد ]7, 10, 12[. ــه تفکــر و اســتدلال وا میدارن ــدام ب قبــل از هــر اق

رهبــری عملگــرا بخــش دوم از تئــوری رهبــری تحــول آفریــن 
ــن  ــه بی ــت ک ــی اس ــر تبادلات ــز ب ــرا متمرک ــری عملگ ــت. رهب اس
رهبــر و پیروانــش اتفــاق مــی افتــد تــا بــه پیــروان در زمینــه تحقــق 
منافــع شــخصی شــان کمــک نمایــد. در رهبــری عملگــرا رهبــر بــه 
واســطه گســتره ای از تعامــات بــا زیردســتان، وظایــف، پــاداش هــا و 
ســاختارها را بــرای کمــک بــه آن هــا بــه منظــور تأمیــن نیازهایشــان، 
ضمــن تــاش بــرای دســتیابی بــه اهــداف ســازمانی بــر هــم منطبــق 
ــت نمــوده و  ــران پیروانشــان را هدای ــن رهب ــد ]9-11[. ای ــی نمای م
ــح  ــا تصری ــت شــده ب ــداف تثبی ــه اه ــتیابی ب ــت دس ــا را در جه آنه
ــوع  ــن ن ــد در ای ــی نماین ــک م ــاز، تحری ــورد نی ــه م ــش و وظیف نق
ــه  ــی ک ــزان منفعت ــد می ــازمانی از دی ــائل س ــه مس ــه هم ــری ب رهب
ــا  ــر ب ــه رهب ــود و رابط ــی ش ــته م ــردد نگریس ــی گ ــراد م ــد اف عای
ــرای چیــز  ــه یــک چیــز ب ــر مبنــای مبادل ــه و ب پیــروان، ســودا گران

ــت ]1, 13, 16[.  ــر اس دیگ
ــه  ــرا ســه وظیف ــران عملگ ــه رهب ــد اســت ک Burns )1978( معتق
را انجــام مــی دهنــد: 1( فعالیــت هــای زیردســتان را مشــخص مــی 
کننــد. 2( نیــاز زیردســتان را مشــخص مــی کننــد. 3( بیــن فعالیــت 
ــری  ــد. وی رهب ــی کنن ــرار م ــتان رابطــه برق ــای زیردس ــا و نیازه ه
ــر  ــت ب ــی، مدیری ــاداش اقتضای ــد پ ــه بع ــکل از س ــرا را متش عملگ
ــر مبنــای اســتثنای غیــر فعــال  مبنــای اســتثنا فعــال و مدیریــت ب
مــی دانــد ]Bass .]17 ,13 ,11 )1995( تشــریح کــرد کــه پــاداش 
ــور  ــی، دو فاکت ــری تبادل ــای رهب ــه ه ــوان جنب ــه عن ــه ب و جریم
ــر وی  ــوند ]12[. از نظ ــی ش ــوب م ــرا محس ــری عملگ ــی رهب اساس
ایــن رهبــران تنهــا بــه مبادلــه پــاداش در برابــر عملکــرد خــوب مــی 
ــد.  ــی کنن ــن م ــداف را تعیی ــه اه ــی ب ــزان دســت یاب ــد و می پردازن
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ــران عملگــرا پیروانشــان را در جهــت تبییــن الزامــات  ــن رهب بنابرای
نقــش و کار در جهــت دســتیابی بــه هــدف هــا، راهنمایــی مــی کنند 
]11, 12[. در بعــد مدیریــت بــر مبنــای اســتثنا فعــال، Bass معتقــد 
اســت کــه ایــن ایــده بیانگــر رفتــار صحیحــی اســت کــه توســط رهبر 
در مقابــل انحــراف و خطاهــای کارکنــان بــه کار گرفتــه مــی شــود، 
یــا بــه عبــارت دیگــر رهبــران عملگــرا انحــراف از معیارهــا و قوانیــن 
و مقــررات را جســتجو و کنتــرل مــی کننــد و بــر ایــن اســاس اقــدام 
اصلاحــی انجــام مــی دهنــد ]12[. رهبرانــی کــه بــر اســاس شــیوه 
ــا  ــد، تنه ــی کنن ــل م ــال عم ــر فع ــتثنا غی ــای اس ــر مبن ــت ب مدیری
هنگامــی اقدامــات اصلاحــی را اعمــال مــی کننــد کــه زیــر دســتان 
ــران  ــر، رهب ــارت دیگ ــه عب ــه و ب ــت نیافت ــازمان دس ــداف س ــه اه ب
عملگــرا تنهــا هنگامــی وارد عمــل مــی شــوند کــه معیــار و قانــون و 

ــت نشــود ]12, 17, 18[. ــا تأمیــن و رعای روش ه
ســبك رهبــري ســوم رهبــری عــدم مداخلــه اســت. منظــور از رهبری 
عــدم مداخلــه يــا غيــر مــراوده ای، آزاد گذاشــتن پيــروان و اجتنــاب 
از رهبــری کــردن اســت کــه در طيــف رهبــری، غيــر فعــال تريــن 
نــوع رهبــری بــه شــمار مــی آیــد ]14[. در مقابــل رهبــری عملگــرا، 
ــی  ــی و ب ــر تبادل ــا غي ــت کام ــک حال ــه، ی ــدم مداخل ــری ع رهب
تفــاوت را نشــان مــی دهــد. در ايــن حالــت رهبــر از تصميــم گيــری 
خــود داری مــی کنــد و مســئوليت هــا را واگــذار مــی کنــد. انگيــزش 
و رضایــت پیــروان بــه حداقــل موجــود مــی رســد و دور اندیشــی در 
رهبــر از بیــن مــی رود ]14, 18, 19[. از نظــر بــاس و اولیــو رهبــری 
تحــول آفریــن بخــش رهبــری و رهبــری عملگــرا بخــش مدیریتــی 
ایــن تئــوری اســت. رهبــران تحــول آفریــن بدنبــال ایجــاد تغییــر در 
پیــروان خــود هســتند در حالکیــه رهبــران عملگــرا بدنبــال حفــظ 
ــا کمتریــن تغییــر ممکنــه هســتند. آنهــا اعتقــاد  شــرایط موجــود ب
دارنــد اگــر چــه رهبــری تحــول آفریــن مــی توانــد موجــب توانمندی 
کارکنــان شــود لکیــن اســتفاده از تریکبــی از ســبک هــای رهبــری 
تحــول آفریــن و عملگــرا توأمــا مــی توانــد موجــب ارتقــا اثــر بخشــی 

رهبــر و رضایــت شــغلی کارکنــان شــود ]10[.
اثربخـــشی رهبـــری يكــي از پيامدهــاي رهبــري اســت و مـــشتمل 
بـــر فرآينـــد گروهـــی اســت کــه در آن گــروه، رهبـــر بـــه عنـــوان 
عنـــصر هـــدايتگر اصـــلی است. اثربخـشی رهبـری، يعنـــی اسـتفاده 
 Stogdil .]20[ بهينـــه از منـــابع انـسانی و مـادی تـا حـــد ممكـن
)۱۹۷۴(، چنـــين مــی گويــد كــه: رهبــران اثربخش برخــاف رهبران 
غيراثـــربخش، زيردســـتان خــود را در جريــان آنچه كــه از آنها انتظار 
ــع مــی  ــرات مطل ــد تغيي ــان را از رون ــد، آن ــرار مــی دهن مــی رود، ق
ســازند، دلايــل تصميــم گيــری را توضـــيح مــــی دهنــــد و نظــــر 
آنهــــا را قبــــل از اتخــــاذ يــــک طــرح جديــد جويــا مــی شــوند. 
در هميــن راســتا وی بيــان مــی كنــــد: اثــر بخــش تريــن رهبــران، 
درجــه انطبــاق پذيــری و انعطاف پـــذيری بيـــشتری از خـــود بـــروز 

مـی دهنـد كـه آنهـا را قـادر مـی سـازد رفتـار خـود را بـا تقاضاهای 
ــد ]21[. ــق دهن ــض تطبي ــر و متناق در حــال تغيي

ــت  ــم جه ــای مه ــازمان از ابزاره ــر س ــری در ه ــی رهب ــر بخش اث
موفقیــت ســازمان بــه شــمار مــی رود. پیــش بینــی اینکــه ســازمان 
بــه اهدافــش مــی رســد یــا نــه بســتگی بــه اثربخشــی رهبــری دارد 
]10[. رهبــران اثــر بخــش کارکنــان خــود را در اهــداف اســتراتژیک 
ســازمان درگیــر ســاخته و بــرای اینکــه بتواننــد اثــر بخــش باشــند، 
ــط  ــرار مــی ســازند. ایــن رواب ــا پیــروان برق ــط دوســتانه ای را ب رواب
باعــث بهبــود عملکــرد کارکنــان مــی شــود ]10, 15[. نتایــج برخــی 
ــری  ــبک رهب ــه س ــتند ک ــوع هس ــن موض ــر ای ــات بیانگ از تحقیق
تحــول آفریــن بعلــت ایجــاد روابــط دوســتانه بیــن رهبــر و پیــروان، 
اثــر بخشــی رهبــری را بدنبــال دارد ]10[. ایجــاد انگیــزه در کارکنــان 
ــرای تــاش مضاعــف، افزایــش رضایــت شــغلی و بهبــود عملکــرد  ب
ــری  ــای رهب ــه، از پیامده ــه خلاقان ــق ایجــاد روحی ــان از طری کارکن

تحــول آفریــن مــی باشــد ]22[.
رضایــت شــغلی پیامــد دیگــر رهبــری اســت. رضایــت شــغلی ، بیانگر 
ــت.  ــود اس ــغل خ ــه ش ــبت ب ــرد نس ــک ف ــت ی ــرش مثب ــزان نگ می
ــز، رضایــت شــغلی را حالــت عاطفــی مثبــت و خوشــایندی  فردلوتان
ــت. ]23, 24[.  ــغل اوس ــرد از ش ــی ف ــل ارزیاب ــه حاص ــد ک ــی دان م
ــوده  ــان کارآزم ــظ کارکن ــرای حف ــی ب ــل مهم ــغلی، عام ــت ش رضای
ــی  ــه خصــوص در بیمارســتانها، بســیار حیات ــن مســئله، ب اســت. ای
اســت ]25[. پرســتاران، بزرگتریــن گــروه شــاغل در نظامهــای 
ــمگیری  ــش چش ــتند و نق ــان هس ــورهای جه ــام کش ــتی تم بهداش
ــا  ــادی را ب ــان زی ــا زم ــد ]26[. آنه ــه دارن ــای ســامت جامع در ارتق
ــان را در طــول  ــه درم ــا ب ــد و پاســخ آنه بیمــاران ســپری مــی کنن
ــا نقــش مهمــی  ــن آنه ــد، همچنی ــری مــی کنن ســاعات کاری پیگی
در رونــد درمــان بیمــاران ایفــا مــی کننــد. بنابرایــن رضایــت شــغلی 
آنهــا، یکفیــت زندگــی پرســتار، فرســودگی شــغلی، اســترس کاری، 
ــه مراقبــت هــای پرســتاری، رضایــت منــدی  یکفیــت و کمیــت ارائ
ــزان  ــه می ــت از کار و درنتیج ــغل و غیب ــرک ش ــزان ت ــاران، می بیم

ــد ]28-26[. ــی ده ــرار م ــر ق ــازمان را تحــت تاثی ــت س موفقی
از نظــر بــاس، اثــر بخشــی رهبــر و رضایــت شــغلی کارکنــان دو پیامد 
مهــم رهبــری هســتند ]29[. ایــن دو پیامــد موجــب افزایــش کارایــی 
و احســاس رضایــت فــردی مــی گردنــد. بــا عنايــت بــه مطالــب فــوق 
ــای  ــه ه ــق، گنجين ــران اثربخــش و موف ــه اینكــه رهب ــا توجــه ب و ب
كمتــر شــناخته شــده ســازمان هــا هســتند كــه هــر چــه ســرمايه، 
ــان  ــاری آن ــاد شــخصيتی و رفت ــان صــرف شــناخت ابع ــرژی و زم ان
كنيــم، امــكان افزايــش كارآيــی ســازمان هــای كشــور خــود را فراهــم 
آورده ايــم، لــذا ايــن مطالعــه بــا هــدف تعییــن رابطــه ســبک رهبــری 
سرپرســتاران بــا اثربخشــی رهبــری آنهــا و رضایــت شــغلی پرســتاران 

طراحــی و اجــرا شــد.
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روش کار
ــوع همبســتگی  مطالعــه حاضــر یــک تحقیــق توصيفی-تحليلــی از ن
مــی باشــد. محیــط پژوهش، کلیــه مراکــز آموزشــی-درمانی دانشــگاه 
ــهید بهشــتی،  ــان، ش ــت، اکبات ــز بعث ــدان )مراک ــوم پزشــکی هم عل
فاطمیــه، فرشــچیان( و جامعــه پژوهــش، کلیــه پرســتاران شــاغل در 
بخــش هــای مختلــف مراکــز آموزشــی- درمانــی ایــن دانشــگاه )950 
= N( بــود. بــا اســتفاده از روش نمونــه گیــری تصادفــی- طبقــه ای 
360 نفــر بصــورت ســهمیه ای از بیمارســتان هــا انتخــاب شــدند. بــا 
توجــه بــه تعــداد پرســتاران هــر مرکــز و بــا در نظــر گرفتــن حجــم 
کل نمونــه، حجــم نمونــه هــر مرکــز تعییــن و بــا توجــه بــه تعــداد 
پرســتاران هــر بخــش از مراکــز آموزشــی و درمانــی، حجــم نمونــه آن 

بخــش نســبت بــه حجــم نمونــه آن مرکــز انتخــاب گردیــد.
ــری  ــی رهب ــد عامل ــنامه چن ــات از پرسش ــردآوری اطلاع ــت گ جه
ــد  ــتفاده ش )Multifactor Leadership Questionnaire( اس
کــه توســط بــس و آوليــو در دهــه 90 میــادی ابــداع شــده و تاكنــون 
ــخه  ــر از نس ــش حاض ــت. در پژوه ــده اس ــری ش ــار بازنگ ــن ب چندي
ــوالاتی  ــاوی س ــنامه ح ــد. پرسش ــتفاده گردی ــنامه اس 2004 پرسش
ــنادی،  ــی اس ــوذ آرمان ــن )نف ــول آفری ــری تح ــاد رهب ــورد ابع در م
نفــوذ آرمانــی رفتــاری، انگیــزش الهامــی، تحریــک ذهنــی، ملاحظــه 
فــردی(، ابعــاد رهبــری عملگــرا )پــاداش اقتضایــی، مدیریــت 
ــال( و  ــتثنا-غیر فع ــای اس ــت برمبن ــتثنا-فعال، مدیری ــای اس برمبن
رهبــری عــدم مداخلــه اســت. بــرای هــر کــدام از ابعــاد یــاد شــده 4 
ســؤال طراحــی شــده اســت ) مجموعــا 36 ســؤال( و بــرای دو پیامــد 
ــه ترتیــب 4 و  ــت شــغلی ب ــر و رضای رهبــری یعنــی اثربخشــی رهب
2 ســؤال توســط بــس و اولیــو طراحــی شــده اســت کــه جمعــا 42 
ــن  ــه کار گرفتــه شــده در ای ــر مــی گیــرد. مقیــاس ب ســؤال را در ب
ابــزار براســاس مقیــاس لکیــرت اســت و اســاس نمــره گــذاری آن بــه 
صــورت زیراســت: گزینــه "همیشــه" دارای امتیــاز 4، گزینــه "اغلــب 
ــاز 2،  ــات" دارای امتی ــی اوق ــه "گاه ــاز 3، گزین ــات" دارای امتی اوق
گزینــه "بنــدرت" دارای امتیــاز 1 و گزینــه "هیچــگاه" دارای امتیــاز 

صفــر مــی باشــد. 
ــددی  ــات متع ــون در تحقیق ــا کن ــوده و ت ــتاندارد ب ــنامه اس پرسش
ــا  ــه ای ب ــو درمقال ــس و اولی ــت. ب ــه اس ــرار گرفت ــتفاده ق ــورد اس م
عنــوان "پرسشــنامه چنــد عاملــی رهبــری"، شــواهد کافــی را جهــت 
روایــی پرسشــنامه ارائــه داده و روایــی پرسشــنامه را مطلــوب گــزارش 
 Bass & ،Antonakis ــون ــددی همچ ــگران متع ــد. پژوهش کردن
ــزارش  ــوب گ ــنامه را مطل ــی پرسش ــان روای ــد باب Riggio و زاه

ــد ]32-30[.  کردن
ــا  ــنامه را ب ــن پرسش ــای ای ــاس ه ــی مقی ــب پایای ــو ضری ــس و اولی ب
اســتفاده از ضریــب آلفــای کرونبــاخ از 0/77 تــا 0/95 گــزارش 
ــا  ــنامه را ب ــی پرسش ــب پایای ــرادی ضری ــان و م ــد باب ــد. زاه نمودن

ــا  ــاخ( از 0/82 ت ــای کرونب ــی )آلف ــانی درون ــتفاده از روش همس اس
0/90 گــزارش نمودنــد ]33[.

در پژوهــش حاضــر جهــت ســنجش ميــزان پایایــی ابــزار، پرسشــنامه 
هــا ابتــدا در اختيــار 20 نفــر از افــراد جامعــه آمــاری قرارگرفــت. پــس 
 SPSS از تكميــل و جمــع آوری، داده هــا بــا اســتفاده از نــرم افــزار
16 تجزیــه و تحلیــل شــدند. ضرايــب پايايــی بــا اســتفاده از آلفــای 
کرونبــاخ بــرای هــر پنــج مؤلفــه محاســبه شــد. ضریــب پرسشــنامه 
ــرا  ــری عملگ ــن 0/91، رهب ــری تحــول آفری ــری کل 0/92، رهب رهب
ــری 0/92 و  ــی رهب ــر بخش ــه 0/95، اث ــدم مداخل ــری ع 0/98،رهب
رضایــت شــغلی 0/95 و بدســت آمــد. از روش هــای آمــار توصیفــی 
)میانگیــن و انحــراف معیــار( جهــت تعییــن ســبک رهبــری و از روش 
هــای آمــار اســتنباطی نظیــر همبســتگی پیرســون و رگرســیون چند 
گانــه بــه روش گام بــه گام جهــت بررســی ارتبــاط بیــن متغیرهــا در 

ســطح اطمینــان 95 درصــد اســتفاده شــد.

یافته ها
ــه در  ــد ک ــر بودن ــش 360 نف ــده در پژوه ــرکت کنن ــتاران ش پرس
ــتند.  ــرار داش ــال ) 5/72 ± 32/38( ق ــا 48 س ــنی 22 ت ــف س طی
ــد دارای  ــد( زن، 98/3 درص ــدگان )72/2 درص ــرکت کنن ــر ش اکث
مــدرک کارشناســی و 132 نفــر آنهــا )36/7 درصــد( ســابقه 
ــر )52/8 درصــد( در  ــا 10 ســال داشــتند، 190 نف ــن 6 ت کاری بی

ــدول 1(. ــد )ج ــی بودن ــتخدام پیمان اس
از نظــر پرســتاران شــرکت کننــده در پژوهــش سرپرســتاران مراکــز 
ــبک  ــه س ــر س ــی از ه ــدان از تریکب ــهر هم ــی ش ــی درمان آموزش
ــی  ــتفاده م ــه اس ــدم مداخل ــرا و ع ــن، عملگ ــول افری ــری تح رهب
ــن كســب  ــدگان ميانگي ــه پاســخ شــرکت کنن ــا توجــه ب ــد. ب کردن
شــده بــرای ســبک رهبــری عملگــرا )0/48± 2/15( ســبک رهبــری 
ــه  ــدم مداخل ــری ع ــبک رهب ــن ) 1/22± 2/13( و س ــول آفری تح
)1/22 ± 1/72( بــود. بیشــترین میانگیــن مربــوط بــه ســبک 
ــود.  ــر ب ــرم پرسشــنامه بالات ــزان ن ــه از می ــود ک ــرا ب ــری عملگ رهب
ــن از  ــول آفری ــری تح ــبک رهب ــرای س ــده ب ــب ش ــن کس میانگی
ــدم  ــری ع ــبک رهب ــن س ــر و میانگی ــنامه کمت ــرم پرسش ــزان ن می

ــود. ــر ب ــنامه بالات ــرم پرسش ــزان ن ــه از می مداخل
از بیــن مؤلفــه هــای ســبک تحــول آفریــن نفــوذ آرمانــی )رفتــاری( 
بالاتریــن میانگیــن را بــه خــود اختصــاص داده )±1/74 2/17( 
ــن  ــود. کمتری ــنامه ب ــرم پرسش ــزان ن ــر از می ــه کمت ــد ک ، هرچن
ــود )1/32 ± 2/05(. از  ــی ب ــزش الهام ــه انگی ــوط ب ــن مرب میانگی
ــه  ــوط ب ــن میانگیــن مرب بیــن مؤلفــه هــای ســبک عملگــرا بالاتری
ــزان  ــه از می ــد ک ــود )1/33 ± 2/16( ، هــر چن ــی ب ــاداش اقتضای پ
ــرای مؤلفــه  ــود. ميانگيــن كســب شــده ب ــر ب ــرم پرسشــنامه کمت ن
ــای  ــت برمبن ــال و مدیری ــتثنای فع ــای اس ــر مبن ــت ب ــای مدیری ه
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اســتثنای غیر فعال از میزان نرم پرسشنامه بالاتر بود. 
ایــن نتایــج نشــان مــی دهــد کــه هــر چنــد سرپرســتاران از تركيبی 
از ســه ســبک رهبــری در اداره بخــش هــای تحــت مديريــت خــود 
اســتفاده مــی كننــد، ليكــن ميــزان اســتفاده آنهــا از ســبک تحــول 
آفریــن کمتــر از حــد معمــول و ميــزان بــه كارگيــری ســبک هــای 
ــن  ــول اســت. میانگی ــه بيشــتر از حــد معم ــدم مداخل ــرا و ع عملگ
اثــر بخشــی رهبــر )1/24 ± 2/15( و رضایــت شــغلی )1/63 ± 

2/16( از میــزان نــرم پرسشــنامه کمتــر بــود )جــدول 2(. 
ــری  ــبک رهب ــون، س ــتگی پیرس ــون همبس ــج آزم ــا نتای ــق ب مطاب
ــر بخشــی رهبــری  ــا اث تحــول آفریــن همبســتگی مثبــت و قــوی ب
داشــت  )r = 0/92 , P < 0/001(. رهبــری عملگــرا همبســتگی 
مثبــت و متوســط )r = 0/53 , P < 0/001( و رهبــری عــدم مداخلــه 
همبســتگی منفــی و قــوی بــا اثــر بخشــی رهبــری داشــت )0/001 
ــری  ــبک رهب ــه س ــان داد ک ــج نش ــن نتای > r = -0/7 , P(. همچنی
تحــول آفریــن رابطــه مثبــت و قــوی بــا رضایــت شــغلی در پرســتاران 
دارد )r = 0/87 , P < 0/001(. رهبــری عملگــرا همبســتگی مثبــت 
مداخلــه  عــدم  رهبــری  و   )r  = 0/46  ,  P < 0/001( و ضعیــف 
.)r = -0/5 , P < 0/001( همبســتگی منفــی بــا رضایــت شــغلی دارد

نتایــج نشــان داد کــه مؤلفــه هــای انگیــزش الهامــی، نفــوذ آرمانــی، 
ــی  ــش بین ــه پی ــدم مداخل ــری ع ــبک رهب ــردی و س ــه ف ملاحظ
ــس  ــد و 85% از واریان ــری بودن ــر بخشــی رهب ــی دار اث ــده معن کنن
اثربخشــی رهبــر را تبییــن مــی کردنــد )جــدول 3(. همچنیــن مؤلفــه 
هــای ملاحظــه فــردی، نفــوذ آرمانــی، مدیریــت بــر مبنــای اســتثنای 
فعــال، مدیریــت بــر مبنــای اســتثنای غیــر فعــال و پــاداش اقتضایــی 
پیــش بینــی کننــده معنــی دار رضایــت شــغلی پرســتاران بودنــد و 
74% از واریانــس رضایــت شــغلی را تبییــن مــی کردنــد )جــدول 4(.
ــوط  ــیونی( )0/89( مرب ــط رگرس ــیب خ ــا )ش ــزان بت ــترین می بیش
ــوع  ــن موض ــده ای ــان دهن ــود و نش ــی ب ــزش الهام ــه انگی ــه مؤلف ب
ــی  ــر بخش ــب اث ــده غال ــی کنن ــش بین ــه پی ــن مؤلف ــه ای ــت ک اس
رهبــر مــی باشــد. در رابطــه بــا رضایــت شــغلی بیشــترین وزن بتــا 
ــن  ــده ای ــان دهن ــود )0/85( و نش ــردی ب ــه ف ــه ملاحظ ــوط ب مرب
موضــوع اســت کــه ایــن مؤلفــه پیــش بینــی کننــده غالــب رضایــت 
ــرای  ــه ب ــدم مداخل ــری ع ــی ) رهب ــای منف ــد. بت ــی باش ــغلی م ش
ــر مبنــای اســتثنای غیــر فعــال  ــر بخشــی رهبــری و مدیریــت ب اث
بــرای رضایــت شــغلی( بیانگــر ایــن موضــوع اســت کــه اســتفاده از 
ایــن ســبک هــای رهبــری موجــب کاهــش اثــر بخشــی رهبــری و 

ــت شــغلی در پرســتاران مــی شــود. رضای

بحث
ــده در مطالعــه حاضــر ، سرپرســتاران  ــج بدســت آم ــا نتای ــق ب مطاب
ــدان از  ــکی هم ــوم پزش ــگاه عل ــی دانش ــی درمان ــز آموزش در مراک

ــه  ــدم مداخل ــرا و ع ــن، عملگ ــری تحــول آفری ــر ســه ســبک رهب ه
گاهــی اوقــات اســتفاده مــی کردنــد. بــا توجــه بــه بالاتریــن میــزان 
میانگیــن در ســبک رهبــری عملگــرا )0/48± 2/15( مشــخص شــد 
کــه سرپرســتاران از ایــن ســبک بیشــتر از ســایر ســبک هــا اســتفاده 
ــن  ــتاران از ای ــتفاده بیشترسرپرس ــل اس ــی از دلای ــد. کی ــی کردن م
ــر  ــتاری ب ــه پرس ــاد حرف ــد زی ــه تایک ــوط ب ــد مرب ــی توان ــبک م س
ــت اســتانداردها باشــد. بررســی و رســیدگی  ــاط و رعای نظــم و انضب
بــه انحــراف از اســتانداردها در عملکــرد کارکنــان ایــن حرفــه بعلــت 
عواقــب ســخت و جبــران ناپذیــر ناشــی از نادیــده گرفتــن و عــدول 
ــی  ــال م ــری دنب ــر و جــدی ت ــگ ت ــر رن از اســتانداردها، بصــورت پ
شــود ]34[، بنابرایــن طبیعــی بــه نظــر مــی رســد کــه سرپرســتاران 
از ســبک رهبــری عملگــرا بیــش از دو ســبک دیگــر در اداره بخــش 

هــای تحــت سرپرســتی خــود اســتفاده نماینــد. 

ــب  ــر حس ــتاران ب ــبی پرس ــق و نس ــی مطل ــع فراوان ــدول 1: توزی ج
مشــخصات دموگرافیــک آنهــا

درصدتعدادمتغیر

جنس
26072/2زن
10027/8مرد

تحصیلات
35498/3کارشناسی

61/7کارشناسی ارشد

سن )سال(

 29 ≤11531/9

30-3919654/5

 40 ≥4913/6

سابقه کار )سال(

5 ≤9726/9
6-1013236/7

11-157320/3

16-204913/6
21 ≥92/5

وضعیت استخدام
359/7طرحی

71/9قراردادی

19052/8پیمانی

4011/2رسمی آزمایشی

8824/4رسمی
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جدول 2: میانگین سبک رهبری مورد استفاده سرپرستاران بر حسب تفسیر پرسشنامه رهبری

MLQ Normsتفسیرآلفای کرونباخانحراف معیارمیانگینمتغیرها

2/85گاهی اوقات2/131/220/91رهبری تحول آفرین

2/77گاهی اوقات2/171/240/90نفوذ آرمانی )رفتاری(

2/94گاهی اوقات2/141/190/87نفوذ آرمانی )اسنادی(

2/85گاهی اوقات0/92 2/121/32ملاحظه فردی

2/78گاهی اوقات0/94 2/161/33تحریک ذهنی

2/92گاهی اوقات2/051/320/92انگیزش الهامی

1/86گاهی اوقات2/150/480/98رهبری عملگرا

2/87گاهی اوقات2/161/330/93پاداش اقتضایی

1/67گاهی اوقات2/041/130/90مدیریت بر مبنای استثنای فعال

1/03گاهی اوقات1/871/720/91مدیریت بر مبنای استثنای غیرفعال

0/65گاهی اوقات1/721/220/95رهبری عدم مداخله

3/07گاهی اوقات2/151/240/93اثربخشی رهبر

3/08گاهی اوقات2/161/530/90رضایت شغلی
معیارهــای مــورد اســتفاده جهــت تفســیر: هیچــگاه )0/8 - 0 ( بنــدرت )0/81 - 1/6( گاهــی اوقــات )1/61 - 2/4( اغلــب اوقــات )2/41 - 3/2( 

همیشــه ) 3/21 - 4(

جدول 3: آنالیز رگرسیون چند گانه گام به گام متغیرهای پیش گوی اثر بخشی رهبری

SEBetaP valueمتغیر مستقل

0/0220/85P < 0/001انگیزش الهامی

0/0530/43P < 0/001نفوذ آرمانی اسنادی

0/490/27P < 0/001ملاحظه فردی

0/08P < 0/001-0/30رهبری عدم مداخله

0/610/16P < 0/001نفوذ آرمانی رفتاری
R2 =  0/85, Adj R2 =  0/85, F(1/357) =419/84 , R= 0/92, Sig F < 0/100

جدول 4: آنالیز رگرسیون چند گانه گام به گام متغیرهای پیش گوی رضایت شغلی

SEBetaP valueمتغیر مستقل

0/160/89P < 0/001ملاحظه فردی

0/360/38P < 0/001نفوذ آرمانی 

0/170/45P < 0/001مدیریت بر مبنای استثنای فعال

0/16P < 0/001-0/38مدیریت بر مبنای استثنای منفعل

0/180/17P < 0/001پاداش اقتضایی
 R2 = 0/738, Adj R2 = 0/737, F(1/357) =419/83 , R= 0/85, Sig F < 0/100

در مؤلفــه نفــوذ آرمانــی )رفتــاری(، )1/24 ± 2/17( ، نتایــج نشــان 
ــن  ــه ای ــوط ب ــات از رفتارهــای مرب داد کــه سرپرســتاران گاهــی اوق

مؤلفــه اســتفاده مــی کننــد. پاســخ شــرکت کننــدگان بــه ســؤالات 
نشــان مــی دهــد کــه سرپرســتاران تأیکــد زیــادی براهمیــت حــس 
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ــا و ارزشــهای  ــاره باوره ــر درب ــا کمت ــد. آنه همــکاری گروهــی ندارن
ــات  ــی اوق ــط گاه ــد و فق ــی کنن ــت م ــود صحب ــول خ ــورد قب م

ــد. ــی دهن ــرار م ــورد توجــه ق ــی تصمیمــات را م ــای اخلاق پیامده
ــج نشــان  ــی )اســنادی(، )1/19 ± 2/14(، نتای در مؤلفــه نفــوذ آرمان
ــن  ــه ای ــوط ب ــات از رفتارهــای مرب داد کــه سرپرســتاران گاهــی اوق
ــتاران  ــه سرپرس ــان داد ک ــج نش ــد. نتای ــی کنن ــتفاده م ــه اس مؤلف
ــرف  ــتاران، ص ــرور در پرس ــاس غ ــرورش احس ــد پ ــی مانن رفتارهای
ــان و نشــان  ــق کارکن ــل علائ ــود در مقاب ــق خ ــودن از علائ ــر نم نظ
دادن رفتارهــای تــوام بــا قــدرت و اعتمــاد بــه نفــس را گاهــی اوقــات 

انجــام مــی دهنــد. 
در مؤلفــه ملاحظــه فــردی، )1/32 ± 2/12( نتایــج حاکــی از آن بــود 
کــه سرپرســتاران گاهــی اوقــات از رفتارهــای مربــوط بــه ایــن مؤلفــه 
اســتفاده مــی کننــد. پاســخ شــرکت کننــدگان بیانگــر آن بــود کــه 
سرپرســتاران آنهــا وقــت زیــادی را بــرای آمــوزش کارکنــان صــرف 
نکــرده و توجــه زیــادی بــه کمــک بــه افــراد بــرای توســعه توانایــی 

هایشــان ندارنــد.
ــی از آن  ــج حاک ــی، )1/32 ± 2/05(، نتای ــزش الهام ــه انگی در مؤلف
بــود کــه سرپرســتاران گاهــی اوقــات از رفتارهــای مربــوط بــه ایــن 
مؤلفــه اســتفاده مــی کننــد. پاســخ شــرکت کننــدگان گویــای ایــن 
ــده  ــت آین ــر اهمی ــادی ب ــد زی ــتاران تأیک ــه سرپرس ــود ک ــب ب مطل
ــراد  ــان در اف ــاد اطمین ــث ایج ــات باع ــی اوق ــته و گاه ــری نداش نگ

ــه اهــداف مــی شــوند. ــی ب جهــت دســت یاب
ــه  ــج نشــان داد ک ــی، )1/33 ± 2/16(، نتای ــک ذهن ــه تحری در مؤلف
ــه  ــن مؤلف ــه ای ــوط ب ــای مرب ــات از رفتاره ــی اوق ــتاران گاه سرپرس
ــه  ــان داد ک ــدگان نش ــرکت کنن ــخ ش ــد. پاس ــی کنن ــتفاده م اس
ــرار  ــی ق ــورد بررس ــف م ــای مختل ــتاران مشــلاکت را از زوای سرپرس
نــداده و گاهــی اوقــات پیشــنهادهای اساســی را بطــور دقیــق مــورد 

ــد. ــرار مــی دهن بررســی ق
ــن  ــر ای ــج بیانگ ــی، )1/33 ± 2/16(، نتای ــاداش اقتضای ــه پ در مؤلف
بــود کــه سرپرســتاران گاهــی اوقــات از رفتارهــای مربــوط بــه ایــن 
ــان داد  ــدگان نش ــرکت کنن ــخ ش ــد. پاس ــی کنن ــتفاده م ــه اس مؤلف
کــه سرپرســتاران گاهــی اوقــات رضایــت خــود را از عملکــرد مثبــت 
کارکنــان ابــراز داشــته و بــا واژه هــای خــاص بیــان مــی کننــد کــه 

چــه افــرادی مســئول رســیدن بــه هــدف هــا مــی باشــند. 
در مؤلفــه مدیریــت بــر مبنــای اســتثنا فعــال، )1/13 ± 2/04( ، نتایج 
نشــان داد کــه سرپرســتاران گاهــی اوقــات از رفتارهــای مربــوط بــه 
ــن مؤلفــه اســتفاده مــی کننــد. پاســخ شــرکت کننــدگان نشــان  ای
داد کــه سرپرســتاران گاهــی اوقــات بــی نظمــی هــا و اشــتباهات را 
مــورد توجــه قــرار داده و توجــه پرســتاران را بــه نارســایی هــا جلــب 

مــی کننــد. 
ــر فعــال، )1/72 ± 1/87(،  ــای اســتثنا غی ــت برمبن در مؤلفــه مدیری

نتایــج بیانگــر ایــن بــود کــه سرپرســتاران گاهــی اوقــات از رفتارهــای 
مربــوط بــه ایــن مؤلفــه اســتفاده مــی کننــد. پاســخ شــرکت 
کننــدگان نشــان داد کــه سرپرســتاران گاهــی اوقــات قبــل از بحرانــی 
ــتباه در  ــروز اش ــل از ب ــوند و قب ــی ش ــل م ــائل وارد عم ــدن مس ش
امــور دخالــت مــی کننــد. آنهــا تقریبــا بــه ایــن مطلــب معتقدنــد کــه 

ــد. ســری را کــه درد نمــی کنــد، دســتمال نمــی بندن
ــه  ــان داد ک ــج نش ــه، )1/22 ± 1/72(، نتای ــدم مداخل ــری ع در رهب
ــه  ــن مؤلف ــه ای ــوط ب ــای مرب ــات از رفتاره ــی اوق ــتاران گاه سرپرس
اســتفاده مــی کننــد. پاســخ هــا نشــان داد کــه سرپرســتاران گاهــی 
اوقــات از تصمیــم گیــری اجتنــاب مــی کننــد و از دخالــت در مســائل 
مهــم اجتنــاب مــی ورزنــد. گاهــی اوقــات نیــز هنگامــی کــه دیگــران 

بــه آنهــا نیــاز دارنــد، علاقــه ای بــه حضــور ندارنــد. 
ــی از  ــج حاک ــری، )1/24 ± 2/15(، نتای ــی رهب ــر بخش ــه اث در مؤلف
آن بــود کــه سرپرســتاران گاهــی اوقــات دارای عملکــرد اثــر بخــش 
ــات در  ــا نشــان داد کــه سرپرســتاران گاهــی اوق هســتند. پاســخ ه
ــر بخــش عمــل کــرده  ــان بصــورت اث ــر نیازهــای شــغلی کارکن براب
ــرای کارکنــان  ــری ب ــران ارشــد نماینــده مؤث ــر مدی و گاهــی در براب

خــود بــوده انــد.
ــه  ــان داد ک ــج نش ــغلی، )1/53 ± 2/16(، نتای ــت ش ــه رضای در مؤلف
ــه  ــد ک ــرده ان ــتفاده ک ــبکی اس ــات از س ــی اوق ــتاران گاه سرپرس
ــا  ــا آنه ــات ب ــی اوق ــوده و گاه ــان ب ــغلی کارکن ــت ش ــب رضای موج

ــد.  ــرده ان ــار ک ــش رفت ــت بخ ــورت رضای بص
ایــن نتایــج نشــان مــی دهــد کــه هــر چنــد سرپرســتاران از تركيبــی 
ــه در اداره  از ســبک رهبــری تحــول آفریــن، عملگــرا و عــدم مداخل
ــن  ــد، ليك ــی كنن ــتفاده م ــود اس ــت خ ــت مديري ــای تح ــش ه بخ
ــطحی  ــر از س ــن کمت ــول آفری ــبک تح ــا از س ــتفاده آنه ــزان اس مي
اســت کــه از رهبــران اثــر بخــش انتظــار میــرود و ميــزان بكارگيــری 
ســبک هــای عملگــرا )بــه اســتثنای مؤلفــه پــاداش اقتضایــی( و عــدم 
مداخلــه بيشــتر از ســطحی اســت کــه از رهبــران اثــر بخــش انتظــار 
مــی رود اســت. اســتفاده سرپرســتاران از ســبک عملگــرا بیــش از دو 
ســبک دیگــر بــود. نتایــج حاکــی از آن بــود کــه میــزان اثــر بخشــی 
مدیــران پرســتاری و رضایــت شــغلی پرســتاران تــا حــد قابــل توجهی 
پاییــن تــر از ســطح انتظــار )نــرم پرسشــنامه( اســت کــه علــت آنــرا 
ــری  ــبک رهب ــای س ــن رفتاره ــودن میانگی ــن ب ــوان در پایی ــی ت م
ــرا  ــری عملگ ــی ســبک رهب ــاداش اقتضای ــه پ ــن و مولف تحــول آفری
ــت  ــر بخشــی سرپرســتاران و رضای ــاء ســطح اث ــرد. ارتق جســتجو ک
ــا  ــت ب ــه مراقب ــر بســزایی در ارائ ــد تاثی ــی توان شــغلی پرســتاران م
یکفیــت مطلــوب و همچنیــن افزایــش رضایــت بیمــاران از خدمــات 

پرســتاری داشــته باشــد.
نتایــج بــا مطالعــه لاکگــری )1386( در یــک راســتا بــود. در مطالعــه 
ــتاران  ــدگاه پرس ــران پرســتاری از دی ــری مدی ــری ســبک رهب لاکگ
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ــری عملگــرا بیشــتر  ــزان اســتفاده از ســبک رهب بررســی شــد و می
ــان  ــه ملازمی ــا مطالع ــج ب ــود ]35[ نتای ــن ب ــول آفری ــبک تح از س
 Hutchinson  ،)2013( صادقــی   ،)1389( جعفــری   ،)1391(
)2013( و Curtis )2011( در یــک راســتا نبــود ]9, 18, 36-
ــتاری از  ــران پرس ــری مدی ــبک رهب ــان س ــه ملازمی 38[. در مطالع
ــبک  ــتفاده از س ــزان اس ــد و می ــی ش ــران بررس ــود مدی ــدگاه خ دی
رهبــری تحــول آفریــن توســط مدیــران پرســتاری از ســبک رهبــری 
ــت  ــد عل ــی رس ــر م ــه نظ ــود. ب ــتر ب ــه بیش ــدم مداخل ــرا و ع عملگ
ــودن واحدهــای مــورد پژوهــش اســت.  ــی متفــاوت ب ــن ناهمخوان ای
در مطالعــه جعفــری نتایــج نشــان داد کــه مدیــران در یــک شــرکت 
تولیــدی در تهــران از ســبک رهبــری تحــول آفریــن بیــش از ســبک 
عملگــرا و عــدم مداخلــه اســتفاده مــی کردنــد. بــه نظــر مــی رســد 
ــه  ــی باشــد. در مطالع ــاری م ــه آم ــی جامع ــدم همخوان ــت آن، ع عل
ــد  ــزی بودن ــگاه مال ــاتید دانش ــش اس ــای پژوه ــه ه ــی نمون صادق
ــا از  ــن در آنه ــول آفری ــری تح ــبک رهب ــتفاده از س ــزان اس ــه می ک
ــه  ــود. در مطالع ــتر ب ــه بیش ــدم مداخل ــرا و ع ــری عملگ ــبک رهب س
ــری  ــبک رهب ــتاری از س ــران پرس ــترالیا مدی Hutchinson در اس
ــه اســتفاده  ــدم مداخل ــن بیشــتر از ســبک عملگــرا و ع تحــول آفری
مــی کردنــد. در مطالعــه کورتیــس در ایرلنــد شــمالی نتایــج نشــان 
داد کــه رهبــران پرســتاری بیشــتر از ســبک رهبــری تحــول آفریــن 
ــه نظرمــی رســد علــت آن، متفــاوت بــودن  ــد. ب اســتفاده مــی کردن
جامعــه آمــاری باشــد. در کشــورهای توســعه یافتــه ماننــد ایرلنــد و 
اســترالیا فرآینــد توســعه رهبــری تحــول آفریــن بــه عنــوان بخــش 
ــداف اســتراتژیک  ــا اه ــر شــناخته شــده و ب ــد تغیی ــری از فراین مؤث
ــرش  ــورها پذی ــن کش ــد. در ای ــی باش ــتا م ــم راس ــا ه ــازمان ه س
ــای  ــه ه ــن ســر لوحــه برنام ــری تحــول آفری ــازمانی ســبک رهب س
ــا  آموزشــی مدیریــت و رهبــری مدیــران پرســتاری قــرار گرفتــه و ب
توجــه بــه تأثیــرات مهــم و مفیــد آن بــر متغیرهــای ســازمانی، از ایــن 
ســبک بطــور غالــب در ســازمانهای بهداشــتی- درمانــی اســتفاده مــی 
شــود. آمــوزش ســبک هــای رهبــری بعنــوان برنامــه ای روتیــن در 
ســازمان هــا وجــود دارد، لکیــن در کشــور مــا چنیــن برنامــه هایــی 

بنــدرت اجــرا مــی شــوند.
ــن  ــول آفری ــری تح ــبک رهب ــده س ــت آم ــج بدس ــا نتای ــق ب مطاب
ــری  ــری دارد. رهب ــر بخشــی رهب ــا اث ــوی ب ــت و ق همبســتگی مثب
ــه  ــدم مداخل ــری ع ــط و رهب ــت و متوس ــتگی مثب ــرا همبس عملگ
ــا  ــج ب ــت. نتای ــری داش ــی رهب ــر بخش ــا اث ــی ب ــتگی منف همبس
مطالعــات Erkutlu )2008(، صادقــی )2012( و ســمیعی )2014( 
ــات رابطــه ســبک  ــن مطالع ــی دارد ]10, 11, 39[ . در ای هــم خوان
تحــول آفریــن بــا اثــر بخشــی رهبــری مثبــت و ارتبــاط ســبک عــدم 

ــود. ــی ب ــا آن منف ــه ب مداخل
ــن  ــول آفری ــری تح ــبک رهب ــه س ــان داد ک ــج نش ــن نتای همچنی

رابطــه مثبــت و قــوی بــا رضایــت شــغلی در پرســتاران دارد. نتایــج 
بــا مطالعــه 2011( Bushra ،)2005( Fred(، Voon )2011( و 
ــج  ــق نتای ــی دارد ]9, 16, 40, 41[. طب ــم خوان ــی )2013( ه صادق
ایــن مطالعــات ســبک رهبــری تحــول آفریــن پیــش بینــی کننــده 

ــود. ــان ب ــت شــغلی کارکن ــب رضای غال

نتیجه گیری
ــي  ــز آموزش ــتاران مراك ــده سرپرس ــت آم ــج بدس ــا نتای ــق ب مطاب
ــه  ــر س ــی از ه ــدان از تریکب ــكي هم ــوم پزش ــگاه عل ــي دانش درمان
ــه در اداره  ــدم مداخل ــرا و ع ــن، عملگ ــول آفری ــری تح ــبک رهب س
ــتر  ــن بیش ــه میانگی ــه ب ــا توج ــد. ب ــتفاده کردن ــود اس ــهاي خ بخش
ــبک در اداره  ــن س ــتر از ای ــا بیش ــرا، آنه ــری عملگ ــبک رهب در س
بخــش هــای خــود اســتفاده مــی کردنــد و میــزان اســتفاده آنهــا از 
ــود.  ــوب )M = 2/85( کمتــر ب ــن از ســطح مطل ســبک تحــول آفری
ایــن مطلــب بیانگــر ایــن اســت کــه سرپرســتاران بخــش هــا نیــاز 
ــده  ــه ســطح ای ــاش بیشــتری جهــت رســیدن ب ــی و ت ــه راهنمای ب
ــد و در ایــن صــورت اســت کــه رضایــت  ال اثربخشــی رهبــری دارن
ــش  ــش دان ــد. افزای ــی کن ــدا م ــا پی ــز ارتق ــتاران نی ــغلی پرس ش
ــه هــای آموزشــی  ــق برگــزاری برنام مدیریتــی سرپرســتاران از طری
ــد در  ــی توان ــتانها م ــری در بیمارس ــای رهب ــبک ه ــا س ــط ب مرتب
ــوان  ــتاران بعن ــی سرپرس ــش و توانای ــی، دان ــطح آگاه ــش س افزای

ــود.  ــع ش ــد واق ــر بخــش مفی ــران اث رهب
بــا توجــه بــه نتايــج آزمــون رگرســيون كــه بيانگــر تاثيــر رفتارهــاي 
ــغلی  ــت ش ــي رضای ــش بين ــن در پي ــول آفري ــري تح ــبك رهب س
ــي  ــن م ــول آفری ــری تح ــای رهب ــوزش رفتاره ــود، آم ــتاران ب پرس
توانــد در بــروز رفتارهــاي مديريتــي كــه منجــر بــه افزايــش رضايــت 
شــغلي پرســتاران گــردد توصيــه مــي شــود. سرپرســتاران لازم اســت 
دارای تفكــر انتقــادی باشــند و از ايــده های جديــد اســتقبال كنند تا از 
ايــن طريــق در بیمارســتان هــا، يادگيــری، تغییــر، ابــداع، خلاقيــت و 
نوآوری توســعه يابد. سرپرســتار واجد ويژگی های شــخصيتی متناسب 
بــا آنچــه کــه یــک رهبــر تحــول آفریــن بایــد از آن برخــوردار باشــد، 
ــا  ــوده و در آنه ــه نم ــراد توج ــای اف ــردی و نيازه ــای ف ــاوت ه ــه تف ب
ــه  تحريــک ذهنــی ايجــاد مــی کنــد، موجــب دلبســتگی کارکنــان ب
ــه صــرف تــاش بيشــتر  محــل کار خــود مــی شــود و نيــز تمايــل ب
بــرای موفقيــت آنها و ميــل به ادامــه همــكاری در آنها را فراهــم خواهد 
نمــود کــه ایــن مســئله باعــث افزایــش رضایــت شــغلی در کارکنــان 
مــی گــردد. نتایــج ایــن تحقیــق شــواهد کافــی در خصــوص ضــرورت 
آمــوزش و بهــره گیــری از ســبک رهبــری تحــول آفریــن را توســط 
ــتاران  ــت سرپرس ــاس لازم اس ــن اس ــر ای ــان داد. ب ــتاران نش سرپرس
ــغلی  ــت ش ــش رضای ــود و افزای ــی خ ــاء اثربخش ــور ارتق ــه منظ ب
پرســتاران نســبت بــه تقویــت مولفــه هــای پنــج گانــه ســبک رهبــری 
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تحــول آفریــن و مولفــه پــاداش اقتضایــی از ســبک رهبــری عملگــرا 
در رفتــار مدیریتــی خــود اهتمــام ورزنــد. همچنیــن آنهــا بــه منظــور 
ارتقــاء اثربخشــی خــود و افزایــش رضایــت شــغلی پرســتاران بایــد از 
ــای  ــت برمبن ــه و مدیری اســتفاده از رفتارهــای رهبــری عــدم مداخل
ــه نتایــج حاصلــه و  ــا توجــه ب اســتثنا غیــر فعــال اجتنــاب ورزنــد. ب
ــن  ــول آفری ــری تح ــای رهب ــبک ه ــش س ــر نق ــناخت بهت ــرای ش ب
ــه  ــه ای مقایس ــود مطالع ــی ش ــنهاد م ــتاری پیش ــان پرس در دپارتم
ای در ارتبــاط بــا تاثیــر آمــوزش ســبک رهبــری تحــول آفریــن بــر 
اثربخشــی رهبــری و رضایــت شــغلی پرســتاران در مراکــز آموزشــی 

ــی )قبــل و بعــد از آمــوزش( صــورت گیــرد.  درمان
از محدوديــت هــاي ايــن مطالعــه مــي تــوان بــه ايــن مــورد اشــاره 
ــا مــدارک کارشناســی و  كــرد كــه واحدهــای پژوهــش، پرســتاران ب
کارشناســی ارشــد بودنــد، بــه همیــن خاطــر نتایــج اســتخراج شــده 

بــه ســایر رده هــای ســازمانی قابــل تســری نبــود.

تضاد منافع
در اين مطالعه تضاد منافع وجود ندارد.

سپاسگزاري
ــوب  ــد مص ــی ارش ــه کارشناس ــان نام ــه از پای ــه برگرفت ــن مقال ای
ــماره  ــه ش ــدان ب ــکی هم ــوم پزش ــگاه عل ــی دانش ــورای پژوهش ش
9209193283 مــی باشــد. در پایــان پژوهشــگران بــر خــود واجــب 
ــوم  ــگاه عل ــرم دانش ــئولین محت ــی مس ــه تمام ــا ب ــد ت ــی دانن م
پزشــکی همــدان، مســئولین مراکــز آموزشــی- درمانــی و مخصوصــا 
کلیــه پرســتارانی کــه بــا صبــر، حوصلــه و صداقــت پرسشــنامه هــا 
را تکمیــل نمودنــد، نهایــت تشــکر و ســپاس خــود را اعــام نماینــد. 

References
1.	 Selamat N, Nordin N, Adnan AA. Rekindle Teacher’s Organization-

al Commitment: The Effect of Transformational Leadership Behav-
ior. Procedia - Social and Behavioral Sciences. 2013;90:566-74. DOI: 
10.1016/j.sbspro.2013.07.127 

2.	 Luo Z, Wang Y ,Marnburg E, Qgaard T. How is leadership related to 
employee self-concept? Int J Hospital Manag. 2016;52:24-32. 

3.	 von Thiele Schwarz U, Hasson H, Tafvelin S. Leadership training as an 
occupational health intervention: Improved safety and sustained pro-
ductivity. Safety Sci. 2016;81:35-45. DOI: 10.1016/j.ssci.2015.07.020 

4.	 Mehdad A, Dehghan E, Golparver M, Shojaa A. Workplace mental 
health related components of organizational commitment and organi-
zational trust Sarkhoon and Qeshm Gas Refinery. Knowled Res Appl 
Psychol. 2013;13(2):71-80. 

5.	 Chen G, Bliese PD. The role of different levels of leadership in predict-
ing self- and collective efficacy: evidence for discontinuity. J Appl Psy-
chol. 2002;87(3):549-56. PMID: 12090612

6.	 Robbins SP. Organizational Behavior. New Dehli: Prentice Hall, Inc.; 
2001.

7.	 Verma SP, Krishnan VR. Transformational leadership and follower’s 
organizational commitment: role of leader’s gender. NMIMS Manag 
Rev. 2013;23:91-112. 

8.	 Ghorbanian A ,Bahadori M, Nejati M. The relationship between man-
agers’ leadership styles and emergency medical technicians’ job satis-
faction. Australas Med J. 2012;5(1):1-7. DOI: 10.4066/AMJ.2011892 
PMID: 22905048

9.	 Sadeghi A, Pihie ZAL. The role of transformational leadership style in 
enhancing lecturers’ job satisfaction. Int J Busin Soc Sci. 2013;4(8):15-
8. 

10.	 Sadeghi A, Pihie ZAL. Transformational leadership and its predictive 
effects on leadership effectiveness. Int J Busin Soc Sci. 2012;3(7):35-8. 

11.	 Samii A, Salimi G, Ahmadi A, editors. Examine the relationship be-
tween transformational leadership style and effectiveness of teachers 
and administrators in different grades and city of Nain. The first Na-
tional Conference on Science Education and Psychology; 2014; Iran.

12.	 Bass BM, Avolio BJ. Full range leadership development: Manual for 
the Multifactor Leadership Questionnaire: Mind Garden Palo Alto, 
CA; 1997.

13.	 Cetin MO, Kinik FSF. An Analysis of Academic Leadership Behavior 
from the Perspective of Transformational Leadership. Procedia-Soc Be-
havl Sci. 2015;207:519-27. 

14.	 Northouse PG. Leadership: Theory and practice: SAGE; 2013.
15.	 Chen CHV, Yuan ML, Cheng JW, Seifert R. Linking transformation-

al leadership and core self-evaluation to job performance: The me-
diating role of felt accountability. North American J Econom Finance. 
2016;35(5):234-46. 

16.	 Bushra F, Ahmad U, Naveed A. Effect of transformational leadership on 
employees’ job satisfaction and organizational commitment in banking 
sector of Lahore (Pakistan). Int J Busin Soc Sci. 2011;2(18):15-26. 

17.	 Burns JM. Leadership. New York: Harper & Row; 1978.

18.	 Hutchinson M, Jackson D. Transformational leadership in nursing: 
towards a more critical interpretation. Nurs  Inq. 2013;20(1):11-22. 
DOI: 10.1111/nin.12006 PMID: 23033817

19.	 Avolio BJ, Zhu W, Koh W, Bhatia P. Transformational leadership and 
organizational commitment: Mediating role of psychological empow-
erment and moderating role of structural distance. J Organ Behav. 
2004;25(8):951-68. 

20.	 Melita Prati L, Douglas C, Ferris GR, Ammeter AP, Buckley MR. Emo-
tional Intelligence, Leadership Effectiveness, and Team Outcomes. Int 
J Organ Analysis. 2003;11(1):21-40. DOI: 10.1108/eb028961 

21.	 Stogdill MR. Handbook of Leadership: A Survey of Theory and Re-
search. New York: The Free Press; 1974.

22.	 Pihie ZAL, Sadeghi A, Elias H. Analysis of Head of Departments Lead-
ership Styles: Implication for Improving Research University Manage-
ment Practices. Procedia - Soc Behav Sci. 2011;29(8):1081-90. DOI: 
10.1016/j.sbspro.2011.11.341 

23.	 Nehrir B, Ebadi A, Sh T, AA KZ, Honarvar H. Relationship of job sat-
isfaction and organizational commitment in hospital nurses. J Mil Med. 
2010;12(1):23-6. 

24.	 Pagan R, de Haro CO, Sanchez CR. Obesity, job satisfaction and dis-
ability at older ages in Europe. Econ Hum Biol. 2016;20:42-54. DOI: 
10.1016/j.ehb.2015.10.001 PMID: 26656204

25.	 Wang Y, Liesveld J. Exploring Job Satisfaction of Nursing Faculty: The-
oretical Approaches. J Prof Nurs. 2015;31(6):482-92. DOI: 10.1016/j.
profnurs.2015.04.010 PMID: 26653042

26.	 Kenny P, Reeve R, Hall J. Satisfaction with nursing education, job satis-
faction, and work intentions of new graduate nurses. Nurse Educ Today. 
2016;36:230-5. DOI: 10.1016/j.nedt.2015.10.023 PMID: 26556705

27.	 Asegid A, Belachew T, Yimam E. Factors Influencing Job Satisfac-
tion and Anticipated Turnover among Nurses in Sidama Zone Public 
Health Facilities, South Ethiopia. Nurs Res Pract. 2014;2014:909768. 
DOI: 10.1155/2014/909768 PMID: 24707397

28.	 Boev C, Xue Y, Ingersoll GL. Nursing job satisfaction, certification 
and healthcare-associated infections in critical care. Intensive Crit Care 
Nurs. 2015;31(5):276-84. DOI: 10.1016/j.iccn.2015.04.001 PMID: 
26169234

29.	 Bass BM, Avolio BJ. Improving Organizational Effectiveness Through 
Transformational Leadership. CA: Sage Publications; 1994.

30.	 Antonakis J, Avolio BJ, Sivasubramaniam N. Context and leadership: 
an examination of the nine-factor full-range leadership theory using 
the Multifactor Leadership Questionnaire. The Leadership Quarterly. 
2003;14(3):261-95. DOI: 10.1016/s1048-9843(03)00030-4 

31.	 Bass BM, Riggio RE. Transformational leadership. 2nd ed ed. Mahwah, 
NJ: Lawrence Erlbaum Associates; 2006.

32.	 Zahedbabolan A. The relation between direct and indirect leadership, 
health Institutional and organizational trust and commitment of teach-
ers in schools Boys Ardabil: School Psychology and Education, De-
partment of Foundations of Education; 2008.

33.	 Bass BM, Avolio BJ, Jung DI, Berson Y. Predicting unit performance by 

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 n
m

j.u
m

sh
a.

ac
.ir

 a
t 1

5:
38

 +
04

30
 o

n 
W

ed
ne

sd
ay

 J
un

e 
20

th
 2

01
8 

   
   

   
[ D

O
I: 

10
.2

02
86

/n
m

j-2
40

16
 ] 

 

http://nmj.umsha.ac.ir/article-1-1494-fa.html
http://dx.doi.org/10.20286/nmj-24016


مجله علمی دانشکده پرستاری و مامائی همدان، دوره 24، شماره 1، بهار 95

48

assessing transformational and transactional leadership. J Appl Psychol. 
2003;88(2):207-18. DOI: 10.1037/0021-9010.88.2.207 

34.	 Jones MC, Johnston DW. Does clinical incident seriousness and re-
ceipt of work-based support influence mood experienced by nurses at 
work? A behavioural diary study. Int J Nurs Stud. 2012;49(8):978-87. 
DOI: 10.1016/j.ijnurstu.2012.02.014 PMID: 22406403

35.	 Kolagary S, Khodam H. The relationship between leadership practices 
and job satisfaction of nurses, nursing managers. J Gorgan Uni Med Sci. 
2007;9(3):65-8. 

36.	 Molazamian M. Investigate the relationship between emotional intelli-
gence dimensions transformational leadership style of nurse managers 
in hospitals Khorasan Razavi 2012.

37.	 Mandell B, Pherwani S. Relationship between emotional intelligence 
and transformational leadership style: A gender comparison. J Busin 

Psychol. 2003;17(3):387-404. 
38.	 Curtis EA, de Vries J, Sheerin FK. Developing leadership  in nurs-

ing: exploring core factors. British J Nurs. 2011;20(5):306-9. DOI: 
10.12968/bjon.2011.20.5.306 

39.	 Tatoglu E, Erkutlu H. The impact of transformational leadership 
on organizational and leadership effectiveness. J Manag Develop. 
2008;27(7  .708-26:)DOI10.1108/02621710810883616  : 

40.	 Walumbwa FO, Orwa B, Wang P, Lawler JJ. Transformational leader-
ship, organizational commitment, and job satisfaction: A comparative 
study of Kenyan and U.S. financial firms. Human Resource Develop 
Quarter. 2005;16(2):235-56. DOI: 10.1002/hrdq.1135 

41.	 Voon ML, Lo MC, Ngui KS, Ayob NB. The influence of leadership 
styles on employees’ job satisfaction in public sector organizations in 
Malaysia. Int J Busin, Manag Soc Sci. 2011;2(1.24-32:) 

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 n
m

j.u
m

sh
a.

ac
.ir

 a
t 1

5:
38

 +
04

30
 o

n 
W

ed
ne

sd
ay

 J
un

e 
20

th
 2

01
8 

   
   

   
[ D

O
I: 

10
.2

02
86

/n
m

j-2
40

16
 ] 

 

http://nmj.umsha.ac.ir/article-1-1494-fa.html
http://dx.doi.org/10.20286/nmj-24016


Head Nurses’ Leadership Styles and Leadership 
Outcomes 
Amir Sadeghi 1, *, Tayebeh Samsami 2, Ali Bikmoradi 3, Abbas 
Moghimbeigi 4

1 Assistant Professor, Mother and Child Care Research Center, School of Nursing and 
Midwifery, Hamadan University of Medical Sciences, Hamadan, Iran
2 Student Research Center, School of Nursing and Midwifery, Hamadan University of 
Medical Sciences, Hamadan, Iran
3 Associate Professor, School of Nursing and Midwifery, Hamadan University of 
Medical Sciences, Hamadan, Iran
4 Associate Professor, Research Center of non-communicable disease modeling , 
Department of Biostatistics and Epidemiology, School of Public Health, Hamadan 
University of Medical Sciences, Hamadan, Iran

* Corresponding author: Amir Sadeghi, Assistant Professor, Mother and Child Care 
Research Center, School of Nursing and Midwifery, Hamadan University of Medical 
Sciences, Hamadan, Iran. E-mail: ambehrad@yahoo.com

Abstract
Introduction: In contemporary organizations such as hospitals, leadership effectiveness 
and employees' satisfaction are two important leadership outcomes. Head nurses’ leadership 
styles and their performance play a key role to increase their effectiveness. Choosing an 
appropriate leadership style by head nurses, in addition to improving their performance, 
enhances nurses’ job satisfaction and results in organizational goal achievement. 
This study aimed to determine head nurses’ leadership style, as perceived by nurses, and its 
relationship with leadership outcomes in the educational-treatment centers of Hamadan 
University of Medical Sciences, Hamadan, Iran.
Methods: In this descriptive-analytical research performed in 2015, the research 
population was all the nurses in educational-treatment centers of Hamadan University of 
Medical Sciences (n = 950). Using stratified proportional random sampling, 360 nurses 
were chosen as the research sample. The research instrument was Multifactor Leadership 
Questionnaire (MLQ), developed by Bass and Avolio. 
Results: The results demonstrated that head nurses applied a combination of three 
leadership styles: transformational, transactional, and laissez-fair. The result of multiple 
regression analysis showed that inspirational motivation, idealized influence, individual 
consideration and laissez-fair leadership accounted for %85 of the variance of leadership 
effectiveness. Individual consideration, idealized influence, management-by-exception 
active, management-by-exception passive and contingent reward accounted for %74 of 
variance of nurses’ job satisfaction.
Conclusions: The results of this study revealed that there was a significant statistical 
relationship between head nurses’ leadership styles and their leadership effectiveness 
and nurses’ job satisfaction. Therefore, it is necessary for head nurses to try to foster five 
transformational leadership constructs and contingent reward as transactional leadership 
construct in their managerial behaviors to promote their effectiveness and enhance nurses’ 
job satisfaction. 
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