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چکیده
مقدمــه: ســبک رهبــری مؤثــر مدیــران پرســتاری می توانــد در کارکنــان پرســتاری افزایــش انگیــزش و رضایــت 
ایجــاد کنــد و کارایــی و بهــره وری را در بیمارســتانهای آموزشــی افزایــش و نهایتــاً ســطح ســامت جامعــه را 
ارتقــا دهــد. ایــن مطالعــه بــا هــدف تعییــن همبســتگی مشــخصات فــردی مدیــران پرســتاری بــا ســبک رهبــری 

آنــان در بیمارســتانهای آموزشــی شــهر همــدان انجام شــده اســت.
روش کار: مطالعــه ای توصیفــی همبســتگی بــر روی 370 مدیــر پرســتاری پنــج بیمارســتان آموزشــی )بعثــت، 
فرشــچیان، بهشــتی، فاطمیــه و اکباتــان( شــهر همــدان انجــام گردیــد. پرسشــنامه ســبک رهبــری متــزکاس 
ــزار SPSS version 16 و  ــرم اف ــا ن ــا ب ــت. داده ه ــرار گرف ــورد اســتفاده ق ــا م ــردآوری داده ه ــرای گ ــاردن ب و ب
اســتفاده از آمــار توصیفــی و اســتنباطی نظیــر آزمون هــای ضریــب همبســتگی پیرســون، تــی تســت و آنالیــز 

واریانــس مــورد تجزیــه و تحلیــل قــرار گرفــت.
یافته هــا: مدیــران پرســتاری بــه ترتیــب ســبک رهبــری غالــب انســان گــرا یــا عــدم مداخلــه را بــا میانگیــن 
ــره 3/04 ±  ــن نم ــا میانگی ــه را ب ــا آمران ــرا ی ــه گ ــری وظیف ــبک رهب ــره، س ــره 2/07 ± 10/45 از 15 نم نم
ــن 1/27 ± 7/78 از 11/7 نمــره را در  ــا میانگی ــک را ب ــری دموکراتی ــت ســبک رهب 12/25 از 20 نمــره و نهای
ــه  ــابقه کار، تجرب ــل، س ــت تأه ــن، وضعی ــن س ــاوه بی ــته اند. بع ــدان داش ــهر هم ــی ش ــتانهای آموزش بیمارس
مدیریتــی، ســطح درآمــد و وضعیــت اســتخدامی بــا ســبک رهبــری مدیــران پرســتاری همبســتگی معنــی داری 

.)P > 0/05( وجــود داشــته اســت
نتیجــه گیــری: بــا توجه بــه نقش حیاتــی مدیــران پرســتاری در افزایــش کارآیــی و بهــره وری بیمارســتان های 
ــان مــورد ماحظــه قــرار گیــرد.  آموزشــی ویژگی هــای فــردی مدیــران پرســتاری بایــد در فرآینــد انتخــاب آن
بعــاوه ماحظــه ســبک رهبــری دموکراتیــک بعنــوان ســبک رهبــری مؤثــر بــرای افزایــش بهــره وری و روحیــه 

کاری کارکنــان پرســتاری در برنامه هــای آمــوزش حیــن خدمــت مدیــران پرســتاری ضــروری بنظــر می رســد.
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همدان محفوظ است.
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مجله علمی دانشکده پرستاری و مامائی همدان

مقدمه
ــه  ــا تأثیــر نفــوذ خــود در فرایندهــای ارتباطــی اعتمــاد ب رهبــری ب
ــه اهــداف  نفــس و میــل و رغبــت در کارکنــان جهــت دســتیابی ب
ســازمانی را افزایــش می دهــد ]1, 2[. در واقــع رهبــران بــا اعتمــاد 
ســازی می تواننــد اثربخشــی و موفقیــت ســازمان را افزایــش دهنــد 
ــاری،  ــی، رفت ــه خصلت ــه نظری ــا س ــولاً ب ــری را معم ]3, 4[. رهب
موقعیتــی و اقتضایــی تبییــن می کننــد ]1, 4[. در نظریــه رهبــری 
ــر  ــاد ب ــت و اعتق ــی اس ــی و ذات ــی اله ــری موهبت ــی، رهب خصلت
ــه  ــوند ]5[. در نظری ــد می ش ــر متول ــران رهب ــه رهب ــت ک ــن اس ای
رفتــاری، ســبک رهبــری نحــوه رفتــار خــاص هــر رهبــر در برخــورد 
ــران تربیــت  ــن اســت کــه رهب ــر ای ــاد ب ــان اســت و اعتق ــا کارکن ب

می شــوند ]6[. در نظریــه موقعیتــی و اقتضایــی، ســبک رهبــری بــر 
 ،Fiedler اســاس شــرایط و موقعیت هــا اســت کــه نظریــه اقتضایــی
نظریــه مســیر- هــدف، نظریــه تصمیــم گیــری ورم و یتــون و نظریــه 

ــود ]7[. ــامل می ش ــی Hersey و Blanchard را ش وضعیت
بصــورت  را  مدیــران  رهبــری  ســبک های   Mouton و   Blake
ــه  ــاوت، میان ــی تف ــه، ب ــبک اقتدارگرایان ــج س ــبکه در پن ــک ش ی
 Likert ــن ــد ]8[. همچنی ــرح می کنن ــی مط ــگاهی و تیم رو، باش
ــر  ــه غی ســبک رهبــری را در چهــار سیســتم ســبک رهبــری آمران
ــه  ــه خیرخواهان ــه Exploitative authoritative، آمران خیرخواهان
 consultative مشــاوره ای   ،Benevolent authoritative
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بنــدی  طبقــه   Participative system مشــارکتی  و   system
کــرده اســت ]9[. برخــی اعتقــاد دارنــد کــه بــرای نفــوذ رهبــران در 
کارکنــان روشــی بــه عنــوان بهتریــن ســبک رهبــری وجــود نــدارد. 
ــتوری،  ــه دس ــری را ب ــبک های رهب ــر س ــی دیگ ــد برخ ــر چن ه
حمایتــی، مشــارکتی و تفویضــی طبقــه بنــدی می کننــد و اعتقــاد 
ــراد و  ــی اف ــطح آمادگ ــه س ــری ب ــبک رهب ــاب س ــه انتخ ــد ک دارن

ــتگی دارد ]4[. ــازمانی بس ــرون س ــل درون و ب عوام
ــی  ــبک اصل ــه دو س ــری را ب ــبک های رهب ــاردن س ــزکاس و ب مت
ــه و  ــا آمران ــی ی ــه گرای ــه و وظیف ــدم مداخل ــا ع ــی ی ــان گرای انس
ــد ]10[.  ــدی می نماین ــه بن ــا دموکراتیــک طبق ــی از ان دو ی ترکیب
در ســبک رهبــری انســان گــرا، رهبــری بــا برقــراری روابط انســانی، 
ــا  ــن و ب ــان در محیطــی ام ــی کار مشــترک و گروهــی کارکن توانای
ــه  ــی ک ــود. در حال ــام می ش ــه انج ــر آزادان ــار نظ ــق رأی و اظه ح
ــه و  ــا توج ــری ب ــه، رهب ــا آمران ــرا ی ــه گ ــری وظیف ــبک رهب در س
ــا اســتفاده از  ــی ب ــه تنهای ــه انجــام وظایــف ســازمان و ب اهمیــت ب

ــردد ]11[. ــام می گ ــود انج ــی خ ــورات ذهن ــرات و تص تفک
مدیــران  وظایــف  اصلی تریــن  و  مهمتریــن  از  یکــی  رهبــری 
دانشــگاهی و مدیــران پرســتاری شــامل متــرون هــا، ســوپروایزران، 
سرپرســتاران و مســئولین نوبت هــای کاری اســت و کارکنــان را 
ــور  ــه منظ ــی ب ــتانهای آموزش ــتراتژی های بیمارس ــداف و اس ــا اه ب
 .]13  ,12[ می ســازند  آشــنا  ســازمانی  اهــداف  بــه  دســتیابی 
ــا ســن، جنــس، ســطح  بیمارســتان ها بــه دلیــل وجــود کارکنــان ب
درآمــد، ســطوح آموزشــی، رشــته ها و تخصص هــای مختلــف ]14[ 
ــا بــه کارگیــری  ــا ب نیازمنــد مدیــران پرســتاری مجربــی هســتند ت
ــه  ــورت ب ــن ص ــه بهتری ــز را ب ــن مراک ــب ای ــری مناس ــبک رهب س
ــد.  ــه اداره نماین ــامت جامع ــطح س ــای س ــظ و ارتق ــور حف منظ
ــران پرســتاری می تواننــد از طریــق مشــارکت دادن پرســتاران  مدی
در تصمیــم گیری هــا و تفویــض اختیــار بــه آنــان در توانمندســازی 
پرســتاران، ایجــاد انگیــزه کاری، افزایــش رضایــت شــغلی وکاهــش 
تنــش و بهبــود عملکــرد تیــم درمــان نقــش مهمــی را ایفــا کننــد 
]15[ و نتیجتــاً کیفیــت مراقبــت و ســطح ســامت جامعــه را حفــظ 

ــد ]16[. ــا دهن و ارتق
ــورد  ــری م ــبک رهب ــا س ــردی ب ــخصات ف ــاط مش ــه ارتب در زمین
ــده  ــزارش ش ــات گ ــی در مطالع ــوارد متناقض ــران م ــتفاده مدی اس
ــردی  ــای ف ــی از ویژگی ه ــه برخ ــت ک ــن اس ــر ای ــاد ب ــت. اعتق اس
ــی  ــر دارد ]17, 18[. برخ ــان تأثی ــری آن ــبک رهب ــر س ــران ب مدی
جنســیت ]19[، برخــی ســطح تحصیــات و ســن مدیران پرســتاری 
ــر ]20[ و ســایرین بیــن  ــر انتخــاب ســبک رهبــری آن هــا مؤث را ب
ســابقه کار و ســبک رهبــری مدیــران ارتبــاط معنــی داری گــزارش 
ــه نقــش بیمارســتانهای  ــا توجــه ب ــن حــال ب ــا ای ــد ]21[. ب کرده ان
آموزشــی در نظــام ســامت جامعــه بــه عنــوان اولیــن ســطح ارجــاع 

و اجتنــاب ناپذیــر بــودن چالش هــا در ایــن مراکــز، ســبک رهبــری 
و ارتبــاط آن بــا مشــخصات فــردی مدیــران پرســتاری حائــز 
ــا هــدف بررســی  اهمیــت ویــژه ای می باشــد. لــذا مطالعــه حاضــر ب
همبســتگی ســبک رهبــری بــا مشــخصات فــردی مدیران پرســتاری 

بیمارســتانهای آموزشــی شــهر همــدان انجــام شــده اســت.

روش کار
بصــورت  همبســتگی  نــوع  از  تحلیلــی  توصیفــی  مطالعــه ای 
ــزکاس و  ــری مت ــبک رهب ــنامه س ــتفاده از پرسش ــا اس ــی ب مقطع
ــران  ــر روی 370 نفــر از مدی ــاردن )Metzcus and Burden( ب ب
ــه  ــا روش نمون پرســتاری بیمارســتانهای آموزشــی شــهر همــدان ب
گیــری ســهمیه ای در ســال 1393 انجــام گردیــد. بــر اســاس 
ــا  ــر ب ــتگی براب ــب همبس ــط ضری ــا متوس ــابه ]22[ ب ــه مش مطالع
ــه  ــن مطالع ــور در ای ــب مذک ــرای ضری ــل 0/6 ب ــرض حداق 0/7 و ف
 1- β = 0/9 و تــوان آزمــون α = 0/05 بــا ســطح خطــای نــوع اول
حجــم نمونــه تعــداد 349 نفــر محاســبه گردیــد. بــا احتســاب %15 

ــد. ــکیل می دادن ــش را تش ــای پژوه ــر نمونه ه ــزش، 400 نف ری
ــه صــورت ســهمیه ای در بیمارســتانهای آموزشــی  ــری ب ــه گی نمون
ــد. از 400  ــرار گرفتن ــه ق ــورد مطالع ــران پرســتاری م انجــام و مدی
پرسشــنامه توزیــع شــده بیــن مدیــران پرســتاری نهایتــاً 370 مــورد 
ــی=  ــزان پاســخ ده ــت )می ــرار گرف ــورد بررســی ق ــل و م آن تکمی
 16 SPSS Version ــزار ــرم اف ــتفاده از ن ــا اس ــا ب 92/5%(. داده ه
و آمــار توصیفــی و اســتنباطی )میانگیــن، انحــراف معیــار، ضریــب 
ــطح  ــس( در س ــز واریان ــت و آنالی ــی تس ــون، ت ــتگی پیرس همبس
معنــی داری کمتــر از 0/05 مــورد تجزیــه و تحلیــل قــرار گرفــت.
ابــزار گــردآوری داده هــا پرسشــنامه ای 46 ســوالی شــامل دو بخــش 
مشــخصات فــردی و ســبک رهبــری بــود. بخــش مشــخصات فــردی 
11 ســؤال را در مــورد جنــس، ســن، وضعیــت تأهــل، میــزان 
تحصیــات، ســابقه کار، ســابقه کار مدیریتــی، ســطح درآمــد، عارضه 
ــت از  ــت اســتخدامی، رضای روحــی و جســمی ناشــی از کار، وضعی
ــنامة 35  ــد. پرسش ــامل می گردی ــی را ش ــت از زندگ ــغل و رضای ش
 Metzcus & Burden ســوالی ســبک رهبــری بــاردن و متــزکاس
ــه ســبک رهبــری عــدم  ]10, 11[ از دو بخــش ســؤالات مربــوط ب
مداخلــه یــا انســانگرا )People orientation( )15 ســؤال( و 
 Task( ســؤالات مربــوط بــه ســبک رهبــری آمرانــه یــا وظیفــه گــرا

ــد. ــکیل می گردی ــؤال( تش orientation( )15 س
ایــن پرسشــنامه در مقیــاس لیکــرت 5 گزینــه ای شــامل همیشــه، 
ــری را  ــبک های رهب ــز س ــدرت و هرگ ــه ن ــات، ب ــی اوق ــاً، گاه غالب
ــبک  ــرات س ــبه نم ــس از محاس ــد. پ ــرار می ده ــنجش ق ــورد س م
ــر، نمــرات هــر ســبک  رهبــری انســانگرا و وظیفــه گــرای هــر مدی
ــه  ــا زاوی ــرا ب ــه گ ــانگرا و وظیف ــور انس ــری )دو مح ــرخ رهب در نیم
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ــری  ــبک رهب ــه س ــط ک ــاز در وس ــور نیمس ــک مح ــه و ی 90 درج
Democratic را نشــان می دهــد( روی محــور خــودش تعییــن 
محــل و از اتصــال آن دو نقطــه روی محــور نیمســاز وســط نمــره 
ــره  ــن نم ــد. میانگی ــت آم ــرد بدس ــک ف ــری دموکراتی ــبک رهب س
ــف، 10/99- 6=  ــن 5/99-0= ضعی ــک بی ــری دموکراتی ســبک رهب

متوســط و ≤11= قــوی تفســیر می گــردد ]23, 24[.
ــه اینکــه براســاس نمــره دهــی پرسشــنامه  ــا توجــه ب پژوهشــگر ب
ســبک رهبــری، بررســی ســبک رهبــری غالــب مدیــران پرســتاری 
ــه  ــد ب ــه نمی باش ــل مقایس ــاردن قاب ــزکاس و ب ــنامه مت در پرسش
منظــور همتــرازی، نمــرات هــر ســه ســبک را از 30 محاســبه 
نمــود، تــا نمــرات ســبک های رهبــری در یــک دامنــه قــرار گیرنــد 
و امــکان مقایســه آنهــا فراهــم آیــد. ســپس نمــره 15 بعنــوان نقطــه 
بــرش )Cutoff( در نظــر گرفتــه شــد تــا نمــرات بــالای 15 ســبک 

ــب تلقــی گــردد. رهبــری غال
ــگاه  ــرم دانش ــاتید محت ــر از اس ــط ده نف ــنامه توس ــی پرسش روای
ــان  ــرات آن ــال نظ ــس از اعم ــی و پ ــدان بررس ــکی هم ــوم پزش عل
ــه  ــنامه در مطالع ــن پرسش ــی ای ــت. پایای ــرار گرف ــد ق ــورد تائی م
الوانــی 0/79 ]25[ و در ایــن مطالعــه ضریــب پایایــی داخلــی 
ــر  ــر روی 30 نف ــنامه ب ــی پرسش ــاخ آن 0/87 و پایای ــای کرونب آلف
ــی  ــدد ت ــون مج ــا آزم ــه 14 روز ب ــه فاصل ــتاری ب ــران پرس از مدی
تســت )r =0/85 ( محاســبه گردیــد. پژوهشــگر پــس از اخــذ 
مجــوز کمیتــه اخــاق دانشــگاه بــه بیمارســتانهای آموزشــی شــهر 
ــه و  ــش، محرمان ــداف پژوه ــورد اه ــود. در م ــه نم ــدان مراجع هم
بــی نــام بــودن پرسشــنامه و داوطلبانــه بــودن شــرکت در پژوهــش 
ــنامه  ــل پرسش ــد. تکمی ــح داده ش ــتاری توضی ــران پرس ــرای مدی ب
ــی  ــش تلق ــرکت در پژوه ــرای ش ــه ب ــت آگاهان ــه رضای ــه منزل ب
ــوپروایزر،  ــرون، س ــامل مت ــز ش ــر مرک ــران ه ــه مدی ــد. ب می گردی
ــب  ــر و ش ــح و عص ــای کاری صب ــئول نوبت ه ــتار و مس ــر پرس س
ــه  ــک هفت ــر ی ــس از حداکث ــه و پ در هــر بخــش پرسشــنامه ها ارائ

جمــع اوری می گردیــد.

یافته ها
از 400 پرسشــنامه ارائــه شــده بــه مدیــران پرســتاری 370 مــورد 
تکمیــل و دریافــت گردیــد )میــزان پاســخ دهــی 92/5%(. میانگیــن 
ســنی مدیــران مــورد بررســی 5/1 ± 41 ســال و 78/6% آنــان زن 
و 21/4% مــرد بودنــد. مدیــران پرســتاری 82/4% متأهــل و اغلــب 
)88/9%( دارای مــدرک کارشناســی پرســتاری و بقیــه کارشناســی 
ــابقه کاری و %53/5  ــال س ــش از 10 س ــد. 91/9% بی ــد بودن ارش
بیــش از 10 ســال ســابقه کار مدیریتــی داشــتند. 88/4% مدیــران 
ــا  ــرون و ی ــه مت ــا مســئول شــیفت و بقی پرســتاری ســر پرســتار ی
ــتاری  ــران پرس ــد مدی ــطح درآم ــن س ــد. میانگی ــوپروایزر بودن س

ــت  ــان وضعی ــب )75/4%( آن ــان و اغل ــون توم 0/25 ± 1/59 میلی
اســتخدامی قــراردادی یــا پیمانــی داشــتند و بقیــه رســمی بودنــد. 
ــی  ــان از زندگ ــغل و 91/6% آن ــتاری از ش ــران پرس 84/8% مدی

ــد )جــدول 1(. ــراز کرده ان ــاد را اب ــت متوســط و زی خــود رضای
ــا میانگیــن نمــره  ــه ب ــا عــدم مداخل ســبک رهبــری انســان گــرا ی
ــران پرســتاری بیمارســتانهای  2/07 ± 10/45 از 15 نمــره در مدی
آموزشــی شــهر همــدان غالــب بــود. ســپس ســبک رهبــری وظیفــه 
ــره  ــره 3/04 ± 12/25 از 20 نم ــن نم ــا میانگی ــه ب ــا آمران ــرا ی گ
 ± بــا میانگیــن 1/27  نهایــت ســبک رهبــری دموکراتیــک  و 
ــتاری  ــران پرس ــتفاده را در مدی ــترین اس ــره بیش 7/78 از 11/7 نم
بیمارســتانهای آموزشــی شــهر همــدان داشــته اســت )جــدول 2(. 
همچنیــن 7/3% از مدیــران پرســتاری ســبک رهبــری دموکراتیــک 
ــط و %0/8  ــک متوس ــری دموکراتی ــبک رهب ــف، 91/9% س ضعی

ــدول 3(. ــته اند )ج ــوی داش ــک ق ــری دموکراتی ــبک رهب س
ــران  ــه مدی ــا آمران ــرا ی ــه گ ــری وظیف ــبک رهب ــره س ــن نم میانگی
ــت  ــس، وضعی ــناختی جن ــت ش ــای جمعی ــا متغیره ــتاری ب پرس
تأهــل، مــدرک تحصیلــی، ســابقه کار، ســابقه کار مدیریتــی، 
ــی از کار و  ــی ناش ــی و جنس ــه روح ــتخدامی، عارض ــت اس وضعی
ــت. در  ــی داری نداش ــتگی معن ــی همبس ــغل و زندگ ــت از ش رضای
حالیکــه میانگیــن نمــره ســبک رهبــری وظیفــه گــرا یــا آمرانــه بــا 
 .)P > 0/05( ســن، ســطح درآمــد همبســتگی معنــی داری داشــت
مدیــران پرســتاری بــا افزایــش ســن و ســطح درآمــد، کمتــر ســبک 
ــدول 1(. ــد )ج ــکار می بردن ــه را ب ــا آمران ــرا ی ــه گ ــری وظیف رهب

ــه  ــدم مداخل ــا ع ــرا ی ــان گ ــری انس ــبک رهب ــره س ــن نم میانگی
مدیــران پرســتاری بــا متغیرهــای جمعیــت شــناختی جنــس، 
مــدرک تحصیلــی، عارضــه روحــی و جســمی ناشــی از کار و 
رضایــت از شــغل و زندگــی ارتبــاط معنــی داری نداشــت در حالیکــه 
ــا  ــه ب ــا عــدم مداخل میانگیــن نمــره ســبک رهبــری انســان گــرا ی
ــطح  ــی، س ــابقه کار مدیریت ــابقه کار، س ــل، س ــت تأه ــن، وضعی س
درآمــد و وضعیــت اســتخدام همبســتگی معنــی داری داشــت 
ــابقه کار،  ــن و س ــش س ــا افزای ــتاری ب ــران پرس )P < 0/05(. مدی
ســابقه کار مدیریتــی، ســطح درآمــد، ســبک رهبــری انســان گــرا 
ــران  ــن مدی ــد، همچنی ــکار می بردن ــتر ب ــه را بیش ــدم مداخل ــا ع ی
ــتخدامی  ــت اس ــا وضعی ــران ب ــا و مدی ــه مجرده ــبت ب ــل نس متأه
رســمی نســبت بــه پیمانی هــا و قراردادی هــا بیشــتر از ایــن 

ســبک اســتفاده می کردنــد )جــدول 1(.
ــتاری  ــران پرس ــک مدی ــری دموکراتی ــبک رهب ــره س ــن نم میانگی
ــی،  ــدرک تحصیل ــیت، م ــناختی جنس ــت ش ــای جمعی ــا متغیره ب
عارضــه روحــی و جســمی ناشــی از کار و رضایــت از شــغل و 
ــن  ــه میانگی ــت. در حالیک ــی داری نداش ــتگی معن ــی همبس زندگ
نمــره ســبک رهبــری دموکراتیــک بــا ســن، وضعیــت تأهــل، ســابقه 
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جدول شماره 1: همبستگی مشخصات فردي و میانگین نمره سبک رهبری مدیران پرستاری بیمارستانهاي آموزشي شهر همدان
مشخصات فردي 
مدیران پرستاري

فراوانی، تعداد 
)%(

سبک رهبری انسان گرا یا عدم سبک رهبری وظیفه گرا یا آمرانه
مداخله

سبک رهبری دموکراتیک

Mean ± SDآزمون آماریMean ± SDآزمون آماریMean ± SDآماره آزمون
 P  = 0/80 ، t *=0/064  t = 0/064،  P جنس

= 0/12
t = 0/829، 
P = 0/363 

1/57 ± 2/389/62 ± 12/2512/21 ± 3/16)21/4( 79مرد
1/68 ± 2/6710/58 ± 12/2514/40 ± 3/02)78/6( 291زن

P > 0/05 ،rp **= -0/80 ، rp = -0/259سن، سال
P > 0/001

 rp = -0/181
P >0/001 ،

 > 309 )2/4(3/67 ± 13/4412/14 ± 2/5310/01 ± 1/94
30-39119 )2/32(3/34 ± 12/4713/00 ± 2/3710/07 ± 1/68
40-49218 )9/58(2/89 ± 12/0014/46 ± 2/8110/49 ± 1/71

< 4924 )5/6(2/46± 13/0014/44 ± 2/7711/00 ± 1/43
،ANOVA*** = 1/49 وضعیت تاهل

P = 0/216
ANOVA = 

8/56، P > 0/001
ANOVA = 2/86، 

P = 0/037
1/71 ± 2/7610/49 ± 12/8214/20 ± 3/07)12/4( 305متاهل
1/36 ± 2/199/88 ± 12/2112/40 ± 2/94)82/4( 46مجرد

1/99 ± 2/759/69 ± 11/4213/40 ± 4/32)5/1( 19مطلقه و بیوه
P=0/169 ، t= 1/903 ، t= 0/000مدرک تحصیلی

0P = 0/984
 t= 2/699

0 P= 0/101 ،
1/73 ± 2/7710/38 ± 12/2613/92 ± 3/08)88/9( 329کارشناسی

1/47 ± 2/6610/36 ± 12/1214/04 ± 77/2)11/1( 41کارشناسی ارشد
P= 0/788 ، rp= 0/015 ، rp= 0/198 سابقه کار

P > 0/001
rp= 0/134

P > 0/010 ، 
> 1029 )7/9(3/31 ± 12/4812/97 ± 2/4810/09 ± 1/72

10-19260 )3/70(3/05 ± 12/1213/86 ± 2/7610/27 ± 1/71
< 1981 )6/21(2/87 ± 12/4114/69 ± 2/7410/79 ± 1/61

سابقه کار 
مدیریتی، سال

 P= 0/883 ، rp= 0/008 ، rp= 0/110
 P= 0/034

rp = 0/017
 P= 0/748 ،

> 10139 )37/6(3/16 ± 12/3113/43± 2/6510/31 ± 1/71
10-19210 )8/47(2/93 ± 12/2014/45± 2/7410/48± 1/68

< 1921 )7/5(2/94 ± 13/3613/86 ± 3/0310/83 ± 1/69
سطح درآمد، 
میلیون ریال

 P= 0/476 ،rp = 0/051  ،rp = 0/110
P = 0/034

 rp= 0/017
 P= 0/748  ،

> 1543 )11/6(3/75 ± 12/0614/20 ± 3/0410/25 ± 2/10
15-20287 )6/77(2/93 ± 12/2014/00 ± 2/7110/40 ± 1/61

< 2040 )8/10(3/06 ± 12/7513/20 ± 2/7110/33 ± 1/86
 =ANOVA = 0/971، Pوضعیت استخدام

0/380 
ANOVA 
= 3/598، 
P=0/028  

ANOVA=4/250
 P= 0/015 ،

1/64 ± 2/6510/16 ± 12/1413/49 ± 3/04)33/8( 125قراردادی
1/79 ± 2/8510/30 ± 12/1113/96 ± 3/15)41/6( 154پیمانی
1/55 ± 2/6510/81 ± 12/6314/50 ± 2/85)24/6( 91رسمی

، P =0/344  t= 0/899 ، t = 4/148عوارض ناشي از کار
 P= 0/443

t = 0/466  ، 
P = 0/495 

1/48 ± 3/2310/28 ± 11/7514/33 ± 2/56)78/4( 80بلی
1/66 ± 2/6910/42 ± 12/2713/96 ± 3/00)21/6( 290خیر

P = 0/853 ، rp= 0/010 ،rp = 0/095رضایت از شغل
P = 0/06

rp= 0/038
P = 0/19 ، 

1/63 ± 2/7310/44 ± 12/4214/02 ± 3/23)4/8( 18زیاد
1/72 ± 2/7410/38± 12/2313/94 ± 3/05)80( 296متوسط

1/55 ± 3/2410/13 ± 11/9413/55 ± 2/28)15/1( 56کم
P = 0/942 ، rp= 0 /04 ،rp = 0/041رضایت از زندگی

P = 0/429
rp= 0/027

 P= 0/602 ، 
1/85 ± 2/6810/79 ±13/0314/06 ± 3/12)10( 37زیاد

1/67 ± 95/1310/32 ± 12/1282/2 ± 3/00)81/6( 302متوسط
1/78 ± 2/2810/47 ± 12/5913/69 ± 3/28)8/4( 31کم

* آزمون تی مستقل، ** آزمون همبستگی پیرسون، *** آزمون آنالیز واریانس یکطرفه.
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جدول 2: میانگین نمره سبک های رهبری مدیران پرستاری قبل و بعد از همترازی از 30 نمره با استفاده از شاخص های آماری

نمرات بعد از همترازینمرات قبل از همترازیسبک های رهبری

حداکثرحداقلمیانگین ± انحراف معیارحداکثرحداقلمیانگین ± انحراف معیار

4/1430/00 ± 10/451520/9012/00 ± 6انسان گرا یا عدم مداخله 

18/376/0030/00 ± 12/254204/57 ± 3/04وظیفه گرا یا آمرانه

19/4610/0029/25 ± 7/78411/73/19 ± 1/27دموکراتیک

جدول 3: فراوانی مدیران پرستاری بیمارستانهای آموزشی شهر همدان بر حسب سبک رهبری دموکراتیک

بالا )11≤(، تعداد )%(متوسط )10/99-6(، تعداد )%(پایین )5/99-0(، تعداد )%(سطح 

)0/8( 3)91/9( 340)7/3( 27سبک رهبری دموکراتیک

ــتخدامی  ــت اس ــد و وضعی ــطح درآم ــی، س ــابقه کار مدیریت کار، س
همبســتگی معنــی داری داشــت )P> 0/05(. مدیــران پرســتاری بــا 
ــد،  افزایــش ســن و ســابقه کار، ســابقه کار مدیریتــی، ســطح درآم
ــن  ــد، همچنی ــکار می بردن ــری دموکراتیــک را بیشــتر ب ســبک رهب
مدیــران متأهــل نســبت بــه مجردهــا و مدیــران بــا وضعیــت 
ــن  ــا، از ای ــا و قراردادی ه ــه پیمانی ه ــمی نســبت ب ــتخدامی رس اس

ــدول 1(. ــد )ج ــتفاده می کردن ــتر اس ــبک بیش س

بحث
ــا نتایــج  در ایــن مطالعــه مدیــران پرســتاری میانســال بودنــد کــه ب
ــه اینکــه  ــا توجــه ب ــات همســو می باشــد )24, 25(. ب برخــی مطالع
ــه و  ــعه یافت ــور توس ــتاری در کش ــوزش پرس ــر آم ــه اخی در دو ده
ــه  ــده، در نتیج ــته ش ــن رش ــان ای ــارغ التحصی ــش ف ــب افزای موج
اســتخدام آنــان ســبب جــوان بــودن نیــروی کار پرســتاری و نهایتــاً 
مدیــران پرســتاری می باشــد. اکثریــت مدیــران پرســتاری زن بودنــد 
کــه بــا مطالعــه مازمیــان و همــکاران همســو می باشــد ]26[. 
ــال  ــورهای در ح ــن در کش ــان و همچنی ــتاری در جه ــه پرس حرف
توســعه، حرفــه ای زنانــه اســت کــه بــا توجــه بــه کثــرت پرســتاران 
زن نســبت بــه پرســتاران مــرد، زنــان در ســطوح مدیریتــی مختلــف 

حضــور بیشــتری دارنــد.
 بیشــترین تعــداد مدیــران پرســتاری، متأهــل بودنــد کــه بــا نتایــج 
برخــی مطالعــات همســو می باشــد ]26, 27[. در ایــن پژوهــش 
هماننــد برخــی مطالعــات اغلــب مدیــران دارای مــدرک کارشناســی 
پرســتاری بودنــد ]27-30[. در ســال های اخیــر بــا توجــه بــه 
گســترش مراکــز آمــوزش پرســتاری اکثــر فــارغ التحصیــان 
کارشناســی ارشــد و دکتــرا جــذب مراکــز آموزشــی شــده اند و 
ــر می باشــد.  ــتانهای آموزشــی کمت ــا در بیمارس ــداد آنه ــن تع بنابرای
ــران بیــش از 10 ســال ســابقه کار و  ــت مدی ــه اکثری ــن مطالع در ای

ــی  ــابقه کار مدیریت ــال س ــش از 10 س ــان بی ــی از آن ــش از نیم بی
ــد ]26,  ــتر می باش ــابه بیش ــات مش ــه مطالع ــبت ب ــه نس ــتند ک داش
27[. در مراکــز آموزشــی و درمانــی دانشــگاه های علــوم پزشــکی در 
ــه در  ــه رویکــرد شایســته ســالاری و تجرب ســال های اخیــر توجــه ب

ــه اســت. ــان افزایــش یافت ــران و ارتقــای کارکن انتخــاب مدی
اغلــب مدیــران پرســتاری وضعیــت اســتخدامی قــراردادی یــا پیمانــی 
ــتخدام های  ــد اس ــش درص ــل کاه ــه دلی ــد ب ــه می توان ــتند ک داش
رســمی قطعــی در بیمارســتانهای آموزشــی در ســال های اخیــر 
باشــد. آن هــا دارای رضایــت از زندگــی و شــغل متوســط بــه بالایــی 
بودنــد. در مطالعــه آتــش زاده و همــکاران نیــز مدیــران پرســتاری از 
شــغل خــود رضایــت متوســطی داشــتند ]28[. پرســتاری از جملــه 
ــه  ــه دلیــل ســختی های خــاص خــود از جمل مشــاغلی اســت کــه ب
ــا درد  ــورد ب ــته و برخ ــه کار ناخواس ــی، اضاف ــای کاری طولان نوبت ه
و رنــج مــردم، از زمــان دانشــجویی تــا بازنشســتگی، رضایــت شــغلی 

پرســتاران را تحــت تأثیــر قــرار می دهــد.
ــان  ــدان، انس ــهر هم ــتاری ش ــران پرس ــب مدی ــری غال ــبک رهب س
ــدم و  ــی مق ــه نکوی ــج مطالع ــا نتای ــه ب ــود ک ــک ب ــا دموکراتی ــرا ی گ
بیمارســتان ها همراســتا می باشــد  بــر روی مدیــران  همــکاران 
]31[. در مقابــل اکبــری و همــکاران در مطالعــه خــود ســبک 
ــه  ــری وظیف ــبک رهب ــتانها را س ــران بیمارس ــب مدی ــری غال رهب
گــرا یــا آمرانــه دانســتند ]32[. اشــتغال در بیمارســتانهای آموزشــی 
ــراوان و حتــی در برخــی مــوارد  ــا تنــش، اضطراب هــای ف همــواره ب
ــد  ــر می رس ــه نظ ــد ]33[، ب ــراه می باش ــغلی هم ــودگی ش ــا فرس ب
مدیریــت ایــن سیســتم ها اگــر همــراه بــا صمیمیــت بیشــتری بیــن 
ــان و  ــزه کارکن ــش انگی ــه افزای ــر ب ــد منج ــان باش ــران و کارکن مدی

ــود. ــتم می ش ــره وری سیس ــش به ــاً افزای نهایت
نتایــج ایــن پژوهــش تفــاوت معنــی داری بیــن ســبک رهبــری زنــان 
و مــردان نشــان نــداد کــه بــا نتایــج برخــی مطالعــات کــه حاکــی از 
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عــدم تفــوت اســتفاده از ســبک رهبــری بیــن زنــان و مــردان همســو 
می باشــد ]34, 35[ و بــا نتایــج مطالعــه Garcia و همــکاران همســو 
ــه  ــرد ک ــان ک ــوان بی ــه می ت ــن یافت ــه ای ــد ]36[. در توجی نمی باش
ــه نقــش  ــت می باشــد ک ــر مدیری ــر ب ــل مؤث جنســیت یکــی از عوام
ــد  ــابقه کاری می توان ــن و س ــل س ــر مث ــل دیگ ــار عوام آن در کن
ــه  ــراد در ســمت مدیریــت چــه زن و چــه مــرد ب ــی باشــد و اف جزئ

ــند. ــازمان می اندیش ــداف س ــرآوردن اه ب
نتایــج ایــن پژوهــش بیانگــر آن اســت کــه بــا افزایــش ســن تمایــل 
ــک  ــرا و دموکراتی ــری انســان گ ــه ســبک رهب ــران پرســتاری ب مدی
بیشــتر و بــه ســبک رهبــری وظیفــه گــرا یــا آمرانــه کمتــر می شــود. 
ــبک  ــا س ــن ب ــه س ــت ک ــن اس ــر ای ــات بیانگ ــی مطالع ــج برخ نتای
ــد  ــاط مثبــت و معنــی داری دارد ]37[ هرچن ــران ارتب رهبــری مدی
برخــی دیگــر از محققــان بیــن ســبک رهبــری و ســن ارتبــاط معنــی 
داری ذکــر نکرده انــد ]38[. افــراد بــا افزایــش ســن باتجربه تــر شــده 
ــن  ــر ای ــند بناب ــر می شناس ــود را بهت ــان خ ــای کاری و کارکن و فض
ــری متناســب  ــا و ســبک رهب ــا آنه ــاط مناســب ب ــراری ارتب ــا برق ب

ــد. ــت می کنن ــازمان را مدیری ــان س ــک( کارکن )دموکراتی
ــران مجــرد ســبک  ــران متأهــل در ایــن مطالعــه بیشــتر از مدی مدی
ــتند.  ــک داش ــه و دموکراتی ــدم مداخل ــا ع ــرا ی ــان گ ــری انس رهب
ــر انتخــاب  مصــدق راد و همــکاران وضعیــت تأهــل را بطــور کلــی ب
ــری و  ــل اکب ــتند ]39[ در مقاب ــر دانس ــری مؤث ــبک رهب ــوع س ن
ــدا  ــا پی ــا و مجرده ــری متأهل ه ــی در ســبک رهب ــکاران اختاف هم
نکردنــد ]32[. ایــن یافته هــا می تواننــد نشــاندهنده تأثیــر تأهــل بــر 

ــران باشــد. ــا دیگ ــط انســانی و شــیوه برخــورد ب رواب
ــدرک  ــری و م ــبک رهب ــن س ــاداری بی ــاط معن ــش ارتب ــن پژوه ای
ــکاران  ــلوک و هم ــی س ــش فق ــا پژوه ــه ب ــرد ک ــدا نک ــی پی تحصیل
ــطح  ــر س ــکاران تأثی ــو و هم ــی وکی ــد ]40[، از طرف ــو می باش همس
ــی  ــزان اندک ــه می ــری ب ــبک رهب ــر س ــابقه کار را ب ــات و س تحصی
ذکــر کرده انــد و آنهــا را بــر ســبک رهبــری وظیفــه گــرا یــا آمرانــه 
مؤثــر بیــان کردنــد ]41[. تحقیقــات نشــانگر آن اســت کــه مدیــران 
ــی  ــرش مدیریت ــش و نگ ــا، دان ــر، آموخته ه ــات بالات دارای تحصی
وســیع تری دارنــد و نتیجتــاً ســبک رهبــری متناســب )دموکراتیــک( 
ــاب  ــران انتخ ــایر مدی ــه س ــبت ب ــه نس ــان را ب ــرایط کارکن ــا ش ب
می کننــد، دلیــل مغایــرت نتایــج ایــن پژوهــش می توانــد بــه دلیــل 
ــا ســطح تحصیــات کارشناســی ارشــد و  کــم بــودن تعــداد افــراد ب
دکتــرا در بیمارســتانهای آموزشــی و کمبــود واحدهــای مدیریتــی در 

ــت. ــتاری دانس ــد پرس ــی ارش ــای کارشناس ــی گرایش ه برخ
در ایــن مطالعــه بــا افزایــش ســابقه کار و ســابقه کار مدیریتــی مدیران 
بــه ســبک رهبــری انســان گــرا یــا عــدم مداخلــه و دموکراتیــک بیــش 
ــج  ــتند. نتای ــل داش ــه تمای ــا آمران ــرا ی ــه گ ــری وظیف ــبک رهب از س
برخــی مطالعــات در راســتای نتایــج مطالعــه حاضــر نبــود و بــا افزایش 
ســابقه، ســبک رهبــری مدیــران بــه وظیفــه گرایــی یــا آمرانــه متمایل 

ــترس  ــابقه کاری، اس ــش س ــا افزای ــان ب ــد ]32, 42[. همزم می گردی
مدیــران کاهــش یافتــه بــا آرامــش و تفکــر بهتــری عمــل کــرده کــه 

نتیجــه آن تمایــل بــه ارتبــاط بهتــر بــا کارکنــان می باشــد.
ســطح درآمــد مدیــران پرســتاری در ایــن مطالعــه بــا ســبک رهبــری 
ــا  ــادار و ب ــه دارای رابطــه مثبــت و معن ــا عــدم مداخل انســان گــرا ی
ســبک رهبــری وظیفــه گــرا یــا آمرانــه رابطه معکــوس و معنــی داری 
داشــت کــه می توانــد ناشــی از افزایــش آرامــش فکــری مدیــران بــه 
ــراری  ــه خــود موجــب برق ــد باشــد، ک ــش ســطح درآم ــال افزای دنب
روابــط اجتماعــی صحیــح بــا دیگــران می گــردد. مدیــران بــا وضعیــت 
ــه مدیــران پیمانــی و قــراردادی تمایــل  اســتخدام رســمی نســبت ب
ــدم  ــا ع ــرا ی ــان گ ــری انس ــبک رهب ــری س ــکار گی ــه ب ــتری ب بیش
مداخلــه و دموکراتیــک داشــتند. در توجیــه ایــن یافتــه می تــوان بــه 
همزمــان بــودن تقریبــی افزایــش ســابقه کاری بــا وضعیــت اســتخدام 
رســمی اشــاره کــرد. هیــچ ارتبــاط معنــاداری بیــن ســبک رهبــری و 
عارضــه روحــی و جســمی ناشــی از کار در ایــن مطالعــه پیــدا نشــد. 
ــدون  ــراوان ب ــه وجــود اســترس ف ــوان ب ــن یافتــه می ت در توجیــه ای

در نظــر گرفتــن ســبک رهبــری در مدیــران اشــاره کــرد.
در ایــن پژوهــش رابطــه ای بیــن ســبک رهبــری و رضایــت از شــغل 
و زندگــی یافــت نشــد. در ایــن زمینــه قلــی زاده و همــکاران رابطــه 
ــروی  ــران نی ــرای مدی ــه گ ــری رابط ــبک رهب ــن س ــاداری بی معن
انتظامــی و رضایــت شــغلی آنهــا پیــدا کردنــد )42( کــه بــا پژوهــش 
ــاوت  ــد ناشــی از تف ــرت می توان ــن مغای ــر می باشــد. ای حاضــر مغای
در جامعه هــای مــورد مطالعــه و عــدم اســتفاده از پرسشــنامه 

رضایــت شــغلی در ایــن مطالعــه باشــد.

نتیجه گیری 
ــک  ــری دموکراتی ــبک رهب ــری س ــکار گی ــا ب ــتاری ب ــران پرس مدی
ــانی،  ــع انس ــتری مناب ــی بیش ــر بخش ــی و اث ــد بــا کارآی می توانن
ــتانهای  ــداف بیمارس ــت اه ــی را در جه ــی و اطاعات ــی، مال فیزیک
ــران پرســتاری ســبک  ــن مطالعــه مدی ــد. در ای ــکار گیرن آموزشــی ب
رهبــری انســان گــرا یــا عــدم مداخلــه و دموکراتیــک را بیش از ســایر 
ــابقه کار و  ــش س ــا افزای ــد و ب ــکار می گرفتن ــری ب ــبک های رهب س
ســن و تجربــه مدیریتــی نیــز اســتفاده از ســبک رهبــری انســانگرا یــا 
عــدم مداخلــه نیــز افزایــش می یافــت. بــا توجــه بــه جامعــه آمــاری 
ــه  ــه هم ــج ب ــم نتای ــکان تعمی ــدان ام ــران پرســتاری شــهر هم مدی
مدیــران پرســتاری از محدودیتهــای ایــن مطالعــه می باشــد. مطالعــه 
ــکار  ــر ب ــر ب در جامعــه آمــاری بزرگتــر و بررســی دیگــر عوامــل مؤث
گیــری ســبک های رهبــری مدیــران پرســتاری پیشــنهاد می گــردد.

سپاسگزاری
ــی  ــتاری داخل ــد پرس ــی ارش ــه کارشناس ــان نام ــه از پای ــن مقال ای
در   1393/11/04 مورخــه  16/35/9/5417/پ  شــماره  وجراحــی 
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دانشــگاه علوم پزشــکی همدان اســتخراج گردیده اســت. نویســندگان 
از معاونت تحقیقات و فناوری دانشــگاه و ریاســت دانشــکده پرســتاری 
و مامایــی و کلیــه مدیــران پرســتاری بیمارســتانهای آموزشــی شــهر 
همــدان کــه در انجــام ایــن پژوهــش مــا را صمیمانــه یــاری نمودنــد، 

ــد. ــی می نماین ــکر و قدردان تش

تضاد منافع
در این مطالعه تضاد منافع وجود ندارد.
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Abstractt
Introduction: Nurse Managers’ effective leadership style could motivate and satisfy nurs-
ing personnel and enhance efficacy and productivity in educational hospitals, and conse-
quently promote the level of community health. This study aimed to investigate the cor-
relation of nurse managers’ demographic characteristics with their emotional intelligence 
in educational hospitals of Hamadan city, Iran.
Methods: A correlation descriptive study was conducted on 370 nurse managers of five 
educational hospitals )Besat, Farshchian, Beheshti, Fatemieh and Ekbatan( of Hamadan 
city. Metzcus and Burden’s leadership styles questionnaires were used to collect data. Data 
were analyzed using descriptive and inferential statistics such as Pearson’s correlation coef-
ficient, T-test and variance analysis.
Results: Nurse Managers had dominant people-oriented )laissez-faire( )10.45 ± 2.07 out 
of 15(, task-oriented )autocratic( )12.25 ± 3.04 out of 20( and democratic )7.78 ± 1.27 
out of 11.7( leadership styles, respectively in educational hospitals of Hamadan. Moreover, 
there were significant correlations in age, marriage status, work experience, managerial ex-
perience, income level, and employment with Nurse Managers’ leadership styles )P > 0.05(.
conclusions: Demographic characteristics of nurse managers should be considered ac-
cording to their crucial roles in enhancing the efficacy and productivity of educational 
hospitals in selection processes. Furthermore, it seems essential to consider democratic 
leadership style as an effective style for enhancing the productivity and morale of nursing 
personnel at in-service educational programs for Nurse Managers. 
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