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چکيده
مقدمــه: انتخــاب شــيوه رهبــری مناســب توســط سرپرســتاران عــاوه بــر بهبــود عملكــرد آنهــا ميتوانــد افزايــش 
رضايــت شــغلی پرســتاران و در نتيجــه تحقــق اهــداف ســازمانی را بدنبــال داشــته باشــد. ايــن مطالعــه تاشــی 
بــرای تعييــن ســبک رهبــری سرپرســتاران از ديــدگاه پرســتاران و بررســي رابطــه آن بــا پيامــد هــاي رهبــري در 

مراكــز آموزشــی-درمانی دانشــگاه علــوم پزشــكی همــدان مــی باشــد. 
روش کار: در ايــن پژوهــش توصيفــی- تحليلــی كــه در ســال 1394 انجــام شــد، جامعــه پژوهــش كليه پرســتاران 
ــه  ــتفاده از روش نمون ــا اس ــد. ب ــدان )N = 950( بودن ــكی هم ــوم پزش ــگاه عل ــی دانش ــی- درمان ــز آموزش مراك
گيــری تصادفــی- طبقــه ای از نــوع نســبتی تعــداد 360 نفــر از پرســتاران شــاغل بعنــوان نمونــه پژوهــش انتخــاب 
گرديدنــد. ابــزار جمــع آوری داده هــا پرسشــنامه چنــد عاملــی رهبــری بــس و اوليــو بــود. آناليــز داده هــا توســط 

نــرم افــزار SPSS بــه وســيله آزمــون هــاي توصيفــي و اســتنباطي انجــام شــد.
يافتــه هــا: نتايــج بيانگــر ايــن بــود كــه سرپرســتاران از تركيبــی از ســه ســبک رهبــری تحــول آفريــن، عملگــرا 
و عــدم مداخلــه اســتفاده مــی كردنــد. همچنيــن نتايــج نشــان داد كــه مؤلفــه هــای انگيــزش الهامــی )0/001 > 
r = 0/89 , P(، نفــوذ آرمانــی )r = 0/89 , P < 0/001(، ماحظــه فــردی )P < 0/001( و رهبــری عــدم مداخلــه 
)0r/71 < P ,0/001 = ( بــا اثــر بخشــی رهبــری رابطــه معنــی داری داشــتند، همچنيــن مؤلفــه هــای ماحظــه 
فــردی )r = 0/83 , P < 0/001(، نفــوذ آرمانــی )r = 0/85 , P < 0/001(، مديريــت بــر مبنــای اســتثنای فعــال 
)r = 0/84 , P < 0/001( و مديريــت بــر مبنــای اســتثنای غيــر فعــال )r = 0/35 , P < 0/001( بــا رضايــت شــغلی 

رابطــه معنــی داری داشــتند.
نتيجــه گيــری: به منظــور ارتقــاء اثربخشــي رهبــري و افزايش رضايت شــغلي پرســتاران لازم اســت سرپرســتاران 
بــه تقويــت مؤلفــه هــای پنــج گانــه ســبک رهبــری تحــول آفريــن و مؤلفــه پــاداش اقتضايــی از ســبک رهبــری 

عملگــرا در رفتــار هــای مديريتــی خــود تــاش نماينــد.

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

مقدمه
عصــر حاضــر، عصر تغيير و تحولات شــديد و شــتابنده نام گرفته اســت. 
ســازمان هــا بعنــوان واحــد هــای اجتماعــی از اثــرات ايــن تحــولات 
در امــان نيســتند. آنهــا بــرای دوام و بقــاء ناگزيرنــد خــود را بــا ايــن 
تغييــر و تحــولات پرشــتاب و بــی ســابقه هماهنگ نمــوده و بــه موازات 
تغييــرات ســخت افزاری، نيروی انســانی و نرم افزاری خــود را نيز به روز 
ــای  ــام ه ــع، نظ ــزون در جوام ــرات روز اف ــن تغيي ــال اي ــد. بدنب كنن
بهداشــتی-درمانی نيــز تغييــرات بســياری را تجربــه مــی نماينــد ]1[. 
ترديــدی وجــود نــدارد كــه موفقيــت ســازمان هــا تــا ميــزان زيــادی 
ــه شايســتگی هــای رهبــر ســازمان بســتگی دارد. رهبــران موفــق  ب
ــت  ــا از موفقي ــند ت ــی كوش ــد، م ــول ان ــاد تح ــی ايج ــواره در پ هم
هــا بيشــترين اســتفاده را ببرنــد و در كاركنــان خــود ايجــاد انگيــزه 

می كننــد تــا بازدهــی خــود را بــالا ببرنــد، اشــتباهات را اصــاح مــی 
كننــد تــا ســازمان را در جهــت رســيدن بــه اهدافــش ســوق دهنــد 

 ]3 ,2[
ــای عملكــرد  ــن اركان ارتق ــروی انســانی را يكــی از مهــم تري ــر ني 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[. مديــر، روش يــا ســبک رهبــری خــود را 
بــا ايــن هــدف انتخــاب مــی كنــد كــه بتوانــد بيشــترين اثــر بخشــی 
را در ســازمان خــود داشــته باشــد. انتخــاب شــيوه رهبــری مناســب 
مــی توانــد موجــب بهبــود عملكــرد رهبــر و افزايــش رضايــت شــغلی 
كاركنــان شــده و در نهايــت تحقــق اهــداف ســازمان را بدنبال داشــته 
باشــد ]5[. در ايــن راســتا موضوعــی كــه اخيــراً توجــه اكثــر محققــان 
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را بــه خــود جلــب كــرده ايــن اســت كــه چــه نــوع رفتــار رهبــری در 
فراينــد تغييــر ســازمانی مفيــد خواهــد بــود، چــرا كــه شــيوه هــای 
ــروزی  ــای ام ــرايط متحــول و پوي ــری در ش ــت و رهب ســنتی مديري
ــر بخشــی لازم مــی باشــد ]6, 7[. در ســازمانهاي امــروزي،  ــد اث فاق
اثربخشــي رهبــر و رضايــت شــغلي كاركنــان دو پيامــد مهــم ســبک 
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 كاريزماتي ــای رهب ــه ه ــری، از نظري رهب
هــای نئوكاريزماتيــک و رهبــری تحــول آفريــن تغييــر يافتــه اســت 
چــرا كــه رهبــران تحــول آفريــن توجــه پيــروان را بــه اهــداف جمعــی 
ــر بخشــی رهبــری را  ــان و اث ــت شــغلی كاركن هدايــت كــرده، رضاي
ارتقــا مــی بخشــند. مضافــا اينكــه كاركنــان را بــه تــاش بيشــتر در 
جهــت تحقــق اهــداف ســازمانی ترغيــب مــی كننــد ]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 ســبک رهبــري مناســب توســط  سيســتم پرســتاري ب
ــه  ــن مطالع ــدف از اي ــرو، ه ــت؛ از اين ــاط اس ــران در ارتب ــن مدي اي
بررســی رابطــه ســبک رهبــری سرپرســتاران بــا اثــر بخشــی رهبــری 

و رضايــت شــغلی پرســتاران مــی باشــد.
ســبک رهبــری تحــول آفريــن از ســبک هــای نويــن و جديــد رهبری 
اســت كــه جــزء تئــوری هــای نئوكاريزماتيــک قرارمــی گيــرد و بــه 
هميــن دليــل مــورد توجــه محققــان و پژوهشــگران بســياری واقــع 
ــار  ــن ب ــرای اولي ــال 1978 ب ــت ]Burns .]11-9 در س ــده اس ش
ــال 1995  ــت و در س ــكار گرف ــن را ب ــول آفري ــری تح ــوم رهب مفه
Bass & Avolio مفاهيــم مطــرح شــده توســط برنــز را در قالــب 

ــد ]13-11[ .  فعلــی شــكل دادن
رهبــری تحــول آفريــن زمانــی شــكل مــی گيــرد كــه رهبــر عايــق 
ــرای  ــرش ب ــی و پذي ــد، آگاه ــعه بخش ــاء و توس ــش را ارتق كاركنان
مأموريــت و مقصــد گــروه را ايجــاد نمايــد و كاركنــان را بــه نگريســتن 
ــد. رهبــری  ــع گــروه برانگيزان ــرای مناف ــع خــود، ب ــه فراســوی مناف ب
تحــول آفريــن فرآينــد ايجــاد تعهــد بــه اهــداف ســازمانی و توانمنــد 
ســاختن پيــروان جهــت تحقــق آن اهــداف اســت ]9, 10, 14[ .ايــن 
ســبک رهبــری بــر خــاف تئــوری هــای ســنتی كــه عمدتــاً متمركــز 
بــر فرآيندهــای عقايــی هســتند، بــر احساســات و ارزش هــا تأكيــد 
مــی كنــد و در جســتجوی اتصــال ميــان عايــق فــردی و جمعــی مــی 
ــرای اهــداف  ــد ب ــه زيردســتان اجــازه ده ــق ب ــن طري ــا از اي باشــد ت
متعالــی تــاش كننــد. رهبــری تحــول آفريــن متشــكل از پنــج بعــد 

نفــوذ آرمانــی )اســنادی و رفتــاری(، ماحظــه فــردی، تحريــک ذهنــی 
و انگيــزش الهامــی مــی باشــد ]10, 13, 15[.

ــداكاری نشــان  ــود ف ــی اســت، از خ ــوذ آرمان ــه دارای نف ــری ك رهب
داده و پذيــرای عواقــب و مســئول اقدامــات خويــش اســت. وی افــراد 
ــل  ــازد و در عم ــی  س ــهيم م ــا س ــزت  مند ی ه ــی ها و ع را در خوش
نشــان مــی دهــد كــه نقــش تعييــن كننــده ای دارد ]13[. در مؤلفــه 
انگيــزش الهــام بخــش، رهبــران در پيــروان خــود ايجــاد انگيــزه مــی 
ــداز  ــرده، چشــم ان ــد ك ــان ايجــاد امي ــد در كاركن ــی توانن ــد، م كنن
ــراد را ترغيــب  ــد و اف ــی كنن ــی را روشــن و دســت يافتنــی معرف آت
ــد. در ماحظــه فــردی  ــالا ببرن مــی كننــد كــه انتظــارات خــود را ب
رهبــری كــه بــه افــراد توجــه فــردی دارد، بــه عنــوان يــک مربــی و 
تعليــم دهنــده بــا پيــروان خــود رفتــار مــی كنــد، بــه آنهــا تفويــض 
ــد و در  ــی بخش ــعه م ــا را توس ــای آنه ــی ه ــوده و تواناي ــار نم اختي
نهايــت رهبرانــی كــه در پيــروان خــود تحريــک ذهنــی ايجــاد مــی 
ــراد را  ــردن شــده و اف ــدن فضــای فكــر ك ــد، باعــث بوجــود آم كنن
ــد ]7, 10, 12[. ــه تفكــر و اســتدلال وا ميدارن ــدام ب قبــل از هــر اق

رهبــری عملگــرا بخــش دوم از تئــوری رهبــری تحــول آفريــن 
ــن  ــه بي ــت ك ــی اس ــر تبادلات ــز ب ــرا متمرك ــری عملگ ــت. رهب اس
رهبــر و پيروانــش اتفــاق مــی افتــد تــا بــه پيــروان در زمينــه تحقــق 
منافــع شــخصی شــان كمــک نمايــد. در رهبــری عملگــرا رهبــر بــه 
واســطه گســتره ای از تعامــات بــا زيردســتان، وظايــف، پــاداش هــا و 
ســاختارها را بــرای كمــک بــه آن هــا بــه منظــور تأميــن نيازهايشــان، 
ضمــن تــاش بــرای دســتيابی بــه اهــداف ســازمانی بــر هــم منطبــق 
ــت نمــوده و  ــران پيروانشــان را هداي ــن رهب ــد ]9-11[. اي ــی نماي م
ــح  ــا تصري ــت شــده ب ــداف تثبي ــه اه ــتيابی ب ــت دس ــا را در جه آنه
ــوع  ــن ن ــد در اي ــی نماين ــک م ــاز، تحري ــورد ني ــه م ــش و وظيف نق
ــه  ــی ك ــزان منفعت ــد مي ــازمانی از دي ــائل س ــه مس ــه هم ــری ب رهب
ــا  ــر ب ــه رهب ــود و رابط ــی ش ــته م ــردد نگريس ــی گ ــراد م ــد اف عاي
ــرای چيــز  ــه يــک چيــز ب ــر مبنــای مبادل ــه و ب پيــروان، ســودا گران

ــت ]1, 13, 16[.  ــر اس ديگ
ــه  ــرا ســه وظيف ــران عملگ ــه رهب ــد اســت ك Burns )1978( معتق
را انجــام مــی دهنــد: 1( فعاليــت هــای زيردســتان را مشــخص مــی 
كننــد. 2( نيــاز زيردســتان را مشــخص مــی كننــد. 3( بيــن فعاليــت 
ــری  ــد. وی رهب ــی كنن ــرار م ــتان رابطــه برق ــای زيردس ــا و نيازه ه
ــر  ــت ب ــی، مديري ــاداش اقتضاي ــد پ ــه بع ــكل از س ــرا را متش عملگ
ــر مبنــای اســتثنای غيــر فعــال  مبنــای اســتثنا فعــال و مديريــت ب
مــی دانــد ]Bass .]17 ,13 ,11 )1995( تشــريح كــرد كــه پــاداش 
ــور  ــی، دو فاكت ــری تبادل ــای رهب ــه ه ــوان جنب ــه عن ــه ب و جريم
ــر وی  ــوند ]12[. از نظ ــی ش ــوب م ــرا محس ــری عملگ ــی رهب اساس
ايــن رهبــران تنهــا بــه مبادلــه پــاداش در برابــر عملكــرد خــوب مــی 
ــد.  ــی كنن ــن م ــداف را تعيي ــه اه ــی ب ــزان دســت ياب ــد و مي پردازن
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ــران عملگــرا پيروانشــان را در جهــت تبييــن الزامــات  ــن رهب بنابراي
نقــش و كار در جهــت دســتيابی بــه هــدف هــا، راهنمايــی مــی كنند 
]11, 12[. در بعــد مديريــت بــر مبنــای اســتثنا فعــال، Bass معتقــد 
اســت كــه ايــن ايــده بيانگــر رفتــار صحيحــی اســت كــه توســط رهبر 
در مقابــل انحــراف و خطاهــای كاركنــان بــه كار گرفتــه مــی شــود، 
يــا بــه عبــارت ديگــر رهبــران عملگــرا انحــراف از معيارهــا و قوانيــن 
و مقــررات را جســتجو و كنتــرل مــی كننــد و بــر ايــن اســاس اقــدام 
اصاحــی انجــام مــی دهنــد ]12[. رهبرانــی كــه بــر اســاس شــيوه 
ــا  ــد، تنه ــی كنن ــل م ــال عم ــر فع ــتثنا غي ــای اس ــر مبن ــت ب مديري
هنگامــی اقدامــات اصاحــی را اعمــال مــی كننــد كــه زيــر دســتان 
ــران  ــر، رهب ــارت ديگ ــه عب ــه و ب ــت نيافت ــازمان دس ــداف س ــه اه ب
عملگــرا تنهــا هنگامــی وارد عمــل مــی شــوند كــه معيــار و قانــون و 

ــت نشــود ]12, 17, 18[. ــا تأميــن و رعاي روش ه
ســبک رهبــري ســوم رهبــری عــدم مداخلــه اســت. منظــور از رهبری 
عــدم مداخلــه يــا غيــر مــراوده ای، آزاد گذاشــتن پيــروان و اجتنــاب 
از رهبــری كــردن اســت كــه در طيــف رهبــری، غيــر فعــال تريــن 
نــوع رهبــری بــه شــمار مــی آيــد ]14[. در مقابــل رهبــری عملگــرا، 
ــی  ــی و ب ــر تبادل ــا غي ــت كام ــک حال ــه، ي ــدم مداخل ــری ع رهب
تفــاوت را نشــان مــی دهــد. در ايــن حالــت رهبــر از تصميــم گيــری 
خــود داری مــی كنــد و مســئوليت هــا را واگــذار مــی كنــد. انگيــزش 
و رضايــت پيــروان بــه حداقــل موجــود مــی رســد و دور انديشــی در 
رهبــر از بيــن مــی رود ]14, 18, 19[. از نظــر بــاس و اوليــو رهبــری 
تحــول آفريــن بخــش رهبــری و رهبــری عملگــرا بخــش مديريتــی 
ايــن تئــوری اســت. رهبــران تحــول آفريــن بدنبــال ايجــاد تغييــر در 
پيــروان خــود هســتند در حاليكــه رهبــران عملگــرا بدنبــال حفــظ 
ــا كمتريــن تغييــر ممكنــه هســتند. آنهــا اعتقــاد  شــرايط موجــود ب
دارنــد اگــر چــه رهبــری تحــول آفريــن مــی توانــد موجــب توانمندی 
كاركنــان شــود ليكــن اســتفاده از تركيبــی از ســبک هــای رهبــری 
تحــول آفريــن و عملگــرا توأمــا مــی توانــد موجــب ارتقــا اثــر بخشــی 

رهبــر و رضايــت شــغلی كاركنــان شــود ]10[.
اثربخـــشی رهبـــری يكــي از پيامدهــاي رهبــري اســت و مـــشتمل 
بـــر فرآينـــد گروهـــی اســت كــه 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
)1974(، 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
موفقيــت ســازمان بــه شــمار مــی رود. پيــش بينــی اينكــه ســازمان 
بــه اهدافــش مــی رســد يــا نــه بســتگی بــه اثربخشــی رهبــری دارد 
]10[. رهبــران اثــر بخــش كاركنــان خــود را در اهــداف اســتراتژيک 
ســازمان درگيــر ســاخته و بــرای اينكــه بتواننــد اثــر بخــش باشــند، 
ــط  ــرار مــی ســازند. ايــن رواب ــا پيــروان برق ــط دوســتانه ای را ب رواب
باعــث بهبــود عملكــرد كاركنــان مــی شــود ]10, 15[. نتايــج برخــی 
ــری  ــبک رهب ــه س ــتند ك ــوع هس ــن موض ــر اي ــات بيانگ از تحقيق
تحــول آفريــن بعلــت ايجــاد روابــط دوســتانه بيــن رهبــر و پيــروان، 
اثــر بخشــی رهبــری را بدنبــال دارد ]10[. ايجــاد انگيــزه در كاركنــان 
ــرای تــاش مضاعــف، افزايــش رضايــت شــغلی و بهبــود عملكــرد  ب
ــری  ــای رهب ــه، از پيامده ــه خاقان ــق ايجــاد روحي ــان از طري كاركن

تحــول آفريــن مــی باشــد ]22[.
رضايــت شــغلی پيامــد ديگــر رهبــری اســت. رضايــت شــغلی ، بيانگر 
ــت.  ــود اس ــغل خ ــه ش ــبت ب ــرد نس ــک ف ــت ي ــرش مثب ــزان نگ مي
ــز، رضايــت شــغلی را حالــت عاطفــی مثبــت و خوشــايندی  فردلوتان
ــت. ]23, 24[.  ــغل اوس ــرد از ش ــی ف ــل ارزياب ــه حاص ــد ك ــی دان م
ــوده  ــان كارآزم ــظ كاركن ــرای حف ــی ب ــل مهم ــغلی، عام ــت ش رضاي
ــی  ــه خصــوص در بيمارســتانها، بســيار حيات ــن مســئله، ب اســت. اي
اســت ]25[. پرســتاران، بزرگتريــن گــروه شــاغل در نظامهــای 
ــمگيری  ــش چش ــتند و نق ــان هس ــورهای جه ــام كش ــتی تم بهداش
ــا  ــادی را ب ــان زي ــا زم ــد ]26[. آنه ــه دارن ــای ســامت جامع در ارتق
ــان را در طــول  ــه درم ــا ب ــد و پاســخ آنه بيمــاران ســپری مــی كنن
ــا نقــش مهمــی  ــن آنه ــد، همچني ــری مــی كنن ســاعات كاری پيگي
در رونــد درمــان بيمــاران ايفــا مــی كننــد. بنابرايــن رضايــت شــغلی 
آنهــا، كيفيــت زندگــی پرســتار، فرســودگی شــغلی، اســترس كاری، 
ــه مراقبــت هــای پرســتاری، رضايــت منــدی  كيفيــت و كميــت ارائ
ــزان  ــه مي ــت از كار و درنتيج ــغل و غيب ــرك ش ــزان ت ــاران، مي بيم

ــد ]28-26[. ــی ده ــرار م ــر ق ــازمان را تحــت تاثي ــت س موفقي
از نظــر بــاس، اثــر بخشــی رهبــر و رضايــت شــغلی كاركنــان دو پيامد 
مهــم رهبــری هســتند ]29[. ايــن دو پيامــد موجــب افزايــش كارايــی 
و احســاس رضايــت فــردی مــی گردنــد. بــا عنايــت بــه مطالــب فــوق 
ــای  ــه ه ــق، گنجين ــران اثربخــش و موف ــه اينكــه 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 تعييــن رابطــه ســبک رهبــری 
سرپرســتاران بــا اثربخشــی رهبــری آنهــا و رضايــت شــغلی پرســتاران 

طراحــی و اجــرا شــد.
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روش کار
ــوع همبســتگی  مطالعــه حاضــر يــک تحقيــق توصيفی-تحليلــی از ن
مــی باشــد. محيــط پژوهش، كليــه مراكــز آموزشــی-درمانی دانشــگاه 
ــهيد بهشــتی،  ــان، ش ــت، اكبات ــز بعث ــدان )مراك ــوم پزشــكی هم عل
فاطميــه، فرشــچيان( و جامعــه پژوهــش، كليــه پرســتاران شــاغل در 
بخــش هــای مختلــف مراكــز آموزشــی- درمانــی ايــن دانشــگاه )950 
= N( بــود. بــا اســتفاده از روش نمونــه گيــری تصادفــی- طبقــه ای 
360 نفــر بصــورت ســهميه ای از بيمارســتان هــا انتخــاب شــدند. بــا 
توجــه بــه تعــداد پرســتاران هــر مركــز و بــا در نظــر گرفتــن حجــم 
كل نمونــه، حجــم نمونــه هــر مركــز تعييــن و بــا توجــه بــه تعــداد 
پرســتاران هــر بخــش از مراكــز آموزشــی و درمانــی، حجــم نمونــه آن 

بخــش نســبت بــه حجــم نمونــه آن مركــز انتخــاب گرديــد.
ــری  ــی رهب ــد عامل ــنامه چن ــات از پرسش ــردآوری اطاع ــت گ جه
ــد  ــتفاده ش )Multifactor Leadership Questionnaire( اس
كــه توســط بــس و آوليــو در دهــه 90 ميــادی 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 گردي ــنامه اس 2004 پرسش
ــنادی،  ــی اس ــوذ آرمان ــن )نف ــول آفري ــری تح ــاد رهب ــورد ابع در م
نفــوذ آرمانــی رفتــاری، انگيــزش الهامــی، تحريــک ذهنــی، ماحظــه 
فــردی(، ابعــاد رهبــری عملگــرا )پــاداش اقتضايــی، مديريــت 
ــال( و  ــتثنا-غير فع ــای اس ــت برمبن ــتثنا-فعال، مديري ــای اس برمبن
رهبــری عــدم مداخلــه اســت. بــرای هــر كــدام از ابعــاد يــاد شــده 4 
ســؤال طراحــی شــده اســت ) مجموعــا 36 ســؤال( و بــرای دو پيامــد 
ــه ترتيــب 4 و  ــت شــغلی ب ــر و رضاي رهبــری يعنــی اثربخشــی رهب
2 ســؤال توســط بــس و اوليــو طراحــی شــده اســت كــه جمعــا 42 
ــن  ــه كار گرفتــه شــده در اي ــر مــی گيــرد. مقيــاس ب ســؤال را در ب
ابــزار براســاس مقيــاس ليكــرت اســت و اســاس نمــره گــذاری آن بــه 
صــورت زيراســت: گزينــه "هميشــه" دارای امتيــاز 4، گزينــه "اغلــب 
ــاز 2،  ــات" دارای امتي ــی اوق ــه "گاه ــاز 3، گزين ــات" دارای امتي اوق
گزينــه "بنــدرت" دارای امتيــاز 1 و گزينــه "هيچــگاه" دارای امتيــاز 

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

ــد ]32-30[.  كردن
ــا  ــنامه را ب ــن پرسش ــای اي ــاس ه ــی مقي ــب پاياي ــو ضري ــس و اولي ب
اســتفاده از ضريــب آلفــای كرونبــاخ از 0/77 تــا 0/95 گــزارش 
ــا  ــنامه را ب ــی پرسش ــب پاياي ــرادی ضري ــان و م ــد باب ــد. زاه نمودن

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

در پژوهــش حاضــر جهــت ســنجش ميــزان پايايــی 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 تجزيــه و تحليــل شــدند. ضرايــب پايايــی بــا اســتفاده از آلفــای 
كرونبــاخ بــرای هــر پنــج مؤلفــه محاســبه شــد. ضريــب پرسشــنامه 
ــرا  ــری عملگ ــن 0/91، رهب ــری تحــول آفري ــری كل 0/92، رهب رهب
ــری 0/92 و  ــی رهب ــر بخش ــه 0/95، اث ــدم مداخل ــری ع 0/98،رهب
رضايــت شــغلی 0/95 و بدســت آمــد. از روش هــای آمــار توصيفــی 
)ميانگيــن و انحــراف معيــار( جهــت تعييــن ســبک رهبــری و از روش 
هــای آمــار اســتنباطی نظيــر همبســتگی پيرســون و رگرســيون چند 
گانــه بــه روش گام بــه گام جهــت بررســی ارتبــاط بيــن متغيرهــا در 

ســطح اطمينــان 95 درصــد اســتفاده شــد.

یافته ها
ــه در  ــد ك ــر بودن ــش 360 نف ــده در پژوه ــركت كنن ــتاران ش پرس
ــتند.  ــرار داش ــال ) 5/72 ± 32/38( ق ــا 48 س ــنی 22 ت ــف س طي
ــد دارای  ــد( زن، 98/3 درص ــدگان )72/2 درص ــركت كنن ــر ش اكث
مــدرك كارشناســی و 132 نفــر آنهــا )36/7 درصــد( ســابقه 
ــر )52/8 درصــد( در  ــا 10 ســال داشــتند، 190 نف ــن 6 ت كاری بي

ــدول 1(. ــد )ج ــی بودن ــتخدام پيمان اس
از نظــر پرســتاران شــركت كننــده در پژوهــش سرپرســتاران مراكــز 
ــبک  ــه س ــر س ــی از ه ــدان از تركيب ــهر هم ــی ش ــی درمان آموزش
ــی  ــتفاده م ــه اس ــدم مداخل ــرا و ع ــن، عملگ ــول افري ــری تح رهب
ــن كســب  ــدگان ميانگي ــه پاســخ شــركت كنن ــا توجــه ب ــد. ب كردن
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 آفري تح
)1/22 ± 1/72( بــود. بيشــترين ميانگيــن مربــوط بــه ســبک 
ــود.  ــر ب ــرم پرسشــنامه بالات ــزان ن ــه از مي ــود ك ــرا ب ــری عملگ رهب
ــن از  ــول آفري ــری تح ــبک رهب ــرای س ــده ب ــب ش ــن كس ميانگي
ــدم  ــری ع ــبک رهب ــن س ــر و ميانگي ــنامه كمت ــرم پرسش ــزان ن مي

ــود. ــر ب ــنامه بالات ــرم پرسش ــزان ن ــه از مي مداخل
از بيــن مؤلفــه هــای ســبک تحــول آفريــن نفــوذ آرمانــی )رفتــاری( 
بالاتريــن ميانگيــن را بــه خــود اختصــاص داده )±1/74 2/17( 
ــن  ــود. كمتري ــنامه ب ــرم پرسش ــزان ن ــر از مي ــه كمت ــد ك ، هرچن
ــود )1/32 ± 2/05(. از  ــی ب ــزش الهام ــه انگي ــوط ب ــن مرب ميانگي
ــه  ــوط ب ــن ميانگيــن مرب بيــن مؤلفــه هــای ســبک عملگــرا بالاتري
ــزان  ــه از مي ــد ك ــود )1/33 ± 2/16( ، هــر چن ــی ب ــاداش اقتضاي پ
ــرای مؤلفــه  ــود. ميانگيــن كســب شــده ب ــر ب ــرم پرسشــنامه كمت ن
ــای  ــت برمبن ــال و مديري ــتثنای فع ــای اس ــر مبن ــت ب ــای مديري ه
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اســتثنای غير فعال از ميزان نرم پرسشنامه بالاتر بود. 
ايــن نتايــج نشــان مــی دهــد كــه 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 
آفريــن كمتــر از حــد معمــول و ميــزان بــه كارگيــری ســبک هــای 
ــن  ــول اســت. ميانگي ــه بيشــتر از حــد معم ــدم مداخل ــرا و ع عملگ
اثــر بخشــی رهبــر )1/24 ± 2/15( و رضايــت شــغلی )1/63 ± 

2/16( از ميــزان نــرم پرسشــنامه كمتــر بــود )جــدول 2(. 
ــری  ــبک رهب ــون، س ــتگی پيرس ــون همبس ــج آزم ــا نتاي ــق ب مطاب
ــر بخشــی رهبــری  ــا اث تحــول آفريــن 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 ك ــج نش ــن نتاي > r = -0/7 , P(. همچني
تحــول آفريــن رابطــه مثبــت و قــوی بــا رضايــت 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 ضعيــف 
.)r = -0/5 , P < 0/001( همبســتگی منفــی بــا رضايــت شــغلی دارد

نتايــج نشــان داد كــه مؤلفــه هــای انگيــزش الهامــی، نفــوذ آرمانــی، 
ــی  ــش بين ــه پي ــدم مداخل ــری ع ــبک رهب ــردی و س ــه ف ماحظ
ــس  ــد و 85% از واريان ــری بودن ــر بخشــی رهب ــی دار اث ــده معن كنن
اثربخشــی رهبــر را تبييــن مــی كردنــد )جــدول 3(. همچنيــن مؤلفــه 
هــای ماحظــه فــردی، نفــوذ آرمانــی، مديريــت بــر مبنــای اســتثنای 
فعــال، مديريــت بــر مبنــای اســتثنای غيــر فعــال و پــاداش اقتضايــی 
پيــش بينــی كننــده معنــی دار رضايــت شــغلی پرســتاران بودنــد و 
74% از واريانــس رضايــت شــغلی را تبييــن مــی كردنــد )جــدول 4(.
ــوط  ــيونی( )0/89( مرب ــط رگرس ــيب خ ــا )ش ــزان بت ــترين مي بيش
ــوع  ــن موض ــده اي ــان دهن ــود و نش ــی ب ــزش الهام ــه انگي ــه مؤلف ب
ــی  ــر بخش ــب اث ــده غال ــی كنن ــش بين ــه پي ــن مؤلف ــه اي ــت ك اس
رهبــر مــی باشــد. در رابطــه بــا رضايــت شــغلی بيشــترين وزن بتــا 
ــن  ــده اي ــان دهن ــود )0/85( و نش ــردی ب ــه ف ــه ماحظ ــوط ب مرب
موضــوع اســت كــه ايــن مؤلفــه پيــش بينــی كننــده غالــب رضايــت 
ــرای  ــه ب ــدم مداخل ــری ع ــی ) رهب ــای منف ــد. بت ــی باش ــغلی م ش
ــر مبنــای اســتثنای غيــر فعــال  ــر بخشــی رهبــری و مديريــت ب اث
بــرای رضايــت شــغلی( بيانگــر ايــن موضــوع اســت كــه اســتفاده از 
ايــن ســبک هــای رهبــری موجــب كاهــش اثــر بخشــی رهبــری و 

ــت شــغلی در پرســتاران مــی شــود. رضاي

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

ــه  ــدم مداخل ــرا و ع ــن، عملگ ــری تحــول آفري ــر ســه ســبک رهب ه
گاهــی اوقــات اســتفاده مــی كردنــد. بــا توجــه بــه بالاتريــن ميــزان 
ميانگيــن در ســبک رهبــری عملگــرا )0/48± 2/15( مشــخص شــد 
كــه سرپرســتاران از ايــن ســبک بيشــتر از ســاير ســبک هــا اســتفاده 
ــن  ــتاران از اي ــتفاده بيشترسرپرس ــل اس ــی از دلاي ــد. يك ــی كردن م
ــر  ــتاری ب ــه پرس ــاد حرف ــد زي ــه تاكي ــوط ب ــد مرب ــی توان ــبک م س
ــت اســتانداردها باشــد. بررســی و رســيدگی  ــاط و رعاي نظــم و انضب
بــه انحــراف از اســتانداردها در عملكــرد كاركنــان ايــن حرفــه بعلــت 
عواقــب ســخت و جبــران ناپذيــر ناشــی از ناديــده گرفتــن و عــدول 
ــی  ــال م ــری دنب ــر و جــدی ت ــگ ت ــر رن از اســتانداردها، بصــورت پ
شــود ]34[، بنابرايــن طبيعــی بــه نظــر مــی رســد كــه سرپرســتاران 
از ســبک رهبــری عملگــرا بيــش از دو ســبک ديگــر در اداره بخــش 

هــای تحــت سرپرســتی خــود اســتفاده نماينــد. 

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

درصدتعدادمتغير

جنس
26072/2زن
10027/8مرد

تحصيلات
35498/3كارشناسی

61/7كارشناسی 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

وضعيت استخدام
359/7طرحی

71/9قراردادی

19052/8پيمانی

4011/2رسمی آزمايشی

8824/4رسمی
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جدول 2: ميانگين سبک رهبری مورد استفاده سرپرستاران بر حسب تفسير پرسشنامه رهبری

MLQ Normsتفسيرآلفای کرونباخانحراف معيارميانگينمتغيرها

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

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 2/161/33تحريک ذهنی

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

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

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

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

1/03گاهی اوقات1/871/720/91مديريت بر مبنای استثنای غيرفعال

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

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

3/08گاهی اوقات2/161/530/90رضايت شغلی
معيارهــای مــورد اســتفاده جهــت تفســير: هيچــگاه )0/8 - 0 ( بنــدرت )0/81 - 1/6( گاهــی اوقــات )1/61 - 2/4( اغلــب اوقــات )2/41 - 3/2( 

هميشــه ) 3/21 - 4(

جدول 3: آناليز رگرسيون چند گانه گام به گام متغيرهای پيش گوی اثر بخشی رهبری

SEBetaP valueمتغير مستقل

0/0220/85P < 0/001انگيزش 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: آناليز رگرسيون چند گانه گام به گام متغيرهای پيش گوی رضايت شغلی

SEBetaP valueمتغير مستقل

0/160/89P < 0/001ملاحظه فردی

0/360/38P < 0/001نفوذ آرمانی 

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

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

0/180/17P < 0/001پاداش اقتضايی
 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( ، نتايــج نشــان 
ــن  ــه اي ــوط ب ــات از رفتارهــای مرب داد كــه سرپرســتاران گاهــی اوق

مؤلفــه اســتفاده مــی كننــد. پاســخ شــركت كننــدگان بــه ســؤالات 
نشــان مــی دهــد كــه سرپرســتاران تأكيــد زيــادی براهميــت حــس 
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ــا و ارزشــهای  ــاره باوره ــر درب ــا كمت ــد. آنه همــكاری گروهــی ندارن
ــات  ــی اوق ــط گاه ــد و فق ــی كنن ــت م ــود صحب ــول خ ــورد قب م

ــد. ــی دهن ــرار م ــورد توجــه ق ــی تصميمــات را م ــای اخاق پيامده
ــج نشــان  ــی )اســنادی(، )1/19 ± 2/14(، نتاي در مؤلفــه نفــوذ آرمان
ــن  ــه اي ــوط ب ــات از رفتارهــای مرب داد كــه سرپرســتاران گاهــی اوق
ــتاران  ــه سرپرس ــان داد ك ــج نش ــد. نتاي ــی كنن ــتفاده م ــه اس مؤلف
ــرف  ــتاران، ص ــرور در پرس ــاس غ ــرورش احس ــد پ ــی مانن رفتارهاي
ــان و نشــان  ــق كاركن ــل عائ ــود در مقاب ــق خ ــودن از عائ ــر نم نظ
دادن رفتارهــای تــوام بــا قــدرت و اعتمــاد بــه نفــس را گاهــی اوقــات 

انجــام مــی دهنــد. 
در مؤلفــه ماحظــه فــردی، )1/32 ± 2/12( نتايــج حاكــی از آن بــود 
كــه سرپرســتاران گاهــی اوقــات از رفتارهــای مربــوط بــه ايــن مؤلفــه 
اســتفاده مــی كننــد. پاســخ شــركت كننــدگان بيانگــر آن بــود كــه 
سرپرســتاران آنهــا وقــت زيــادی را بــرای آمــوزش كاركنــان صــرف 
نكــرده و توجــه زيــادی بــه كمــک بــه افــراد بــرای توســعه توانايــی 

هايشــان ندارنــد.
ــی از آن  ــج حاك ــی، )1/32 ± 2/05(، نتاي ــزش الهام ــه انگي در مؤلف
بــود كــه سرپرســتاران گاهــی اوقــات از رفتارهــای مربــوط بــه ايــن 
مؤلفــه اســتفاده مــی كننــد. پاســخ شــركت كننــدگان گويــای ايــن 
ــده  ــت آين ــر اهمي ــادی ب ــد زي ــتاران تأكي ــه سرپرس ــود ك ــب ب مطل
ــراد  ــان در اف ــاد اطمين ــث ايج ــات باع ــی اوق ــته و گاه ــری نداش نگ

ــه اهــداف مــی شــوند. ــی ب جهــت دســت ياب
ــه  ــج نشــان داد ك ــی، )1/33 ± 2/16(، نتاي ــک ذهن ــه تحري در مؤلف
ــه  ــن مؤلف ــه اي ــوط ب ــای مرب ــات از رفتاره ــی اوق ــتاران گاه سرپرس
ــه  ــان داد ك ــدگان نش ــركت كنن ــخ ش ــد. پاس ــی كنن ــتفاده م اس
ــرار  ــی ق ــورد بررس ــف م ــای مختل ــتاران مشــكات را از زواي سرپرس
نــداده و گاهــی اوقــات پيشــنهادهای اساســی را بطــور دقيــق مــورد 

ــد. ــرار مــی دهن بررســی ق
ــن  ــر اي ــج بيانگ ــی، )1/33 ± 2/16(، نتاي ــاداش اقتضاي ــه پ در مؤلف
بــود كــه سرپرســتاران گاهــی اوقــات از رفتارهــای مربــوط بــه ايــن 
ــان داد  ــدگان نش ــركت كنن ــخ ش ــد. پاس ــی كنن ــتفاده م ــه اس مؤلف
كــه سرپرســتاران گاهــی اوقــات رضايــت خــود را از عملكــرد مثبــت 
كاركنــان ابــراز داشــته و بــا واژه هــای خــاص بيــان مــی كننــد كــه 

چــه افــرادی مســئول رســيدن بــه هــدف هــا مــی باشــند. 
در مؤلفــه مديريــت بــر مبنــای اســتثنا فعــال، )1/13 ± 2/04( ، نتايج 
نشــان داد كــه سرپرســتاران گاهــی اوقــات از رفتارهــای مربــوط بــه 
ــن مؤلفــه اســتفاده مــی كننــد. پاســخ شــركت كننــدگان نشــان  اي
داد كــه سرپرســتاران گاهــی اوقــات بــی نظمــی هــا و اشــتباهات را 
مــورد توجــه قــرار داده و توجــه پرســتاران را بــه نارســايی هــا جلــب 

مــی كننــد. 
ــر فعــال، )1/72 ± 1/87(،  ــای اســتثنا غي ــت برمبن در مؤلفــه مديري

نتايــج بيانگــر ايــن بــود كــه سرپرســتاران گاهــی اوقــات از رفتارهــای 
مربــوط بــه ايــن مؤلفــه اســتفاده مــی كننــد. پاســخ شــركت 
كننــدگان نشــان داد كــه 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 كننــد. آنهــا تقريبــا بــه ايــن مطلــب معتقدنــد كــه 

ــد. ســری را كــه درد نمــی كنــد، دســتمال نمــی بندن
ــه  ــان داد ك ــج نش ــه، )1/22 ± 1/72(، نتاي ــدم مداخل ــری ع در رهب
ــه  ــن مؤلف ــه اي ــوط ب ــای مرب ــات از رفتاره ــی اوق ــتاران گاه سرپرس
اســتفاده مــی كننــد. پاســخ هــا نشــان داد كــه سرپرســتاران گاهــی 
اوقــات از تصميــم گيــری اجتنــاب مــی كننــد و از دخالــت در مســائل 
مهــم اجتنــاب مــی ورزنــد. گاهــی اوقــات نيــز هنگامــی كــه ديگــران 

بــه آنهــا نيــاز دارنــد، عاقــه ای بــه حضــور ندارنــد. 
ــی از  ــج حاك ــری، )1/24 ± 2/15(، نتاي ــی رهب ــر بخش ــه اث در مؤلف
آن بــود كــه سرپرســتاران گاهــی اوقــات دارای عملكــرد اثــر بخــش 
ــات در  ــا نشــان داد كــه سرپرســتاران گاهــی اوق هســتند. پاســخ ه
ــر بخــش عمــل كــرده  ــان بصــورت اث ــر نيازهــای شــغلی كاركن براب
ــرای كاركنــان  ــری ب ــران ارشــد نماينــده مؤث ــر مدي و گاهــی در براب

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

ــد.  ــرده ان ــار ك ــش رفت ــت بخ ــورت رضاي بص
ايــن نتايــج نشــان مــی دهــد كــه هــر چنــد سرپرســتاران از تركيبــی 
ــه در اداره  از ســبک رهبــری تحــول آفريــن، 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 كمت ــول آفري ــبک تح ــا از س ــتفاده آنه ــزان اس مي
اســت كــه از رهبــران اثــر بخــش انتظــار ميــرود و ميــزان بكارگيــری 
ســبک هــای عملگــرا )بــه اســتثنای مؤلفــه پــاداش اقتضايــی( و عــدم 
مداخلــه بيشــتر از ســطحی اســت كــه از رهبــران اثــر بخــش انتظــار 
مــی رود اســت. اســتفاده سرپرســتاران از ســبک عملگــرا بيــش از دو 
ســبک ديگــر بــود. نتايــج حاكــی از آن بــود كــه ميــزان اثــر بخشــی 
مديــران پرســتاری و رضايــت شــغلی پرســتاران تــا حــد قابــل توجهی 
پاييــن تــر از ســطح انتظــار )نــرم پرسشــنامه( اســت كــه علــت آنــرا 
ــری  ــبک رهب ــای س ــن رفتاره ــودن ميانگي ــن ب ــوان در پايي ــی ت م
ــرا  ــری عملگ ــی ســبک رهب ــاداش اقتضاي ــه پ ــن و مولف تحــول آفري
ــت  ــر بخشــی سرپرســتاران و رضاي ــاء ســطح اث ــرد. ارتق جســتجو ك
ــا  ــت ب ــه مراقب ــر بســزايی در ارائ ــد تاثي ــی توان شــغلی پرســتاران م
كيفيــت مطلــوب و همچنيــن افزايــش رضايــت بيمــاران از خدمــات 

پرســتاری داشــته باشــد.
نتايــج بــا مطالعــه كاگــری )1386( در يــک راســتا بــود. در مطالعــه 
ــتاران  ــدگاه پرس ــران پرســتاری از دي ــری مدي ــری ســبک رهب كاگ
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ــری عملگــرا بيشــتر  ــزان اســتفاده از ســبک رهب بررســی شــد و مي
ــان  ــه مازمي ــا مطالع ــج ب ــود ]35[ نتاي ــن ب ــول آفري ــبک تح از س
 Hutchinson  ،)2013( صادقــی   ،)1389( جعفــری   ،)1391(
)2013( و Curtis )2011( در يــک راســتا نبــود ]9, 18, 36-
ــتاری از  ــران پرس ــری مدي ــبک رهب ــان س ــه مازمي 38[. در مطالع
ــبک  ــتفاده از س ــزان اس ــد و مي ــی ش ــران بررس ــود مدي ــدگاه خ دي
رهبــری تحــول آفريــن توســط مديــران پرســتاری از ســبک رهبــری 
ــت  ــد عل ــی رس ــر م ــه نظ ــود. ب ــتر ب ــه بيش ــدم مداخل ــرا و ع عملگ
ــودن واحدهــای مــورد پژوهــش اســت.  ــی متفــاوت ب ــن ناهمخوان اي
در مطالعــه جعفــری نتايــج نشــان داد كــه مديــران در يــک شــركت 
توليــدی در تهــران از ســبک رهبــری تحــول آفريــن بيــش از ســبک 
عملگــرا و عــدم مداخلــه اســتفاده مــی كردنــد. 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 ــاتيد دانش ــش اس ــای پژوه ــه ه ــی نمون صادق
ــا از  ــن در آنه ــول آفري ــری تح ــبک رهب ــتفاده از س ــزان اس ــه مي ك
ــه  ــود. در مطالع ــتر ب ــه بيش ــدم مداخل ــرا و ع ــری عملگ ــبک رهب س
ــری  ــبک رهب ــتاری از س ــران پرس ــتراليا مدي Hutchinson در اس
ــه اســتفاده  ــدم مداخل ــن بيشــتر از ســبک عملگــرا و ع تحــول آفري
مــی كردنــد. در مطالعــه كورتيــس در ايرلنــد شــمالی نتايــج نشــان 
داد كــه رهبــران پرســتاری بيشــتر از ســبک رهبــری تحــول آفريــن 
ــه نظرمــی رســد علــت آن، متفــاوت بــودن  ــد. ب اســتفاده مــی كردن
جامعــه آمــاری باشــد. در كشــورهای توســعه يافتــه ماننــد ايرلنــد و 
اســتراليا فرآينــد توســعه رهبــری تحــول آفريــن بــه عنــوان بخــش 
ــداف اســتراتژيک  ــا اه ــر شــناخته شــده و ب ــد تغيي ــری از فراين مؤث
ــرش  ــورها پذي ــن كش ــد. در اي ــی باش ــتا م ــم راس ــا ه ــازمان ه س
ــای  ــه ه ــن ســر لوحــه برنام ــری تحــول آفري ــازمانی ســبک رهب س
ــا  آموزشــی مديريــت و رهبــری مديــران پرســتاری قــرار گرفتــه و ب
توجــه بــه تأثيــرات مهــم و مفيــد آن بــر متغيرهــای ســازمانی، از ايــن 
ســبک بطــور غالــب در ســازمانهای بهداشــتی- درمانــی اســتفاده مــی 
شــود. آمــوزش ســبک هــای رهبــری بعنــوان برنامــه ای روتيــن در 
ســازمان هــا وجــود دارد، ليكــن در كشــور مــا چنيــن برنامــه هايــی 

بنــدرت اجــرا مــی شــوند.
ــن  ــول آفري ــری تح ــبک رهب ــده س ــت آم ــج بدس ــا نتاي 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. نتاي ــری داش ــی رهب ــر بخش ــا اث ــی ب ــتگی منف همبس
مطالعــات Erkutlu )2008(، صادقــی )2012( و ســميعی )2014( 
ــات رابطــه ســبک  ــن مطالع ــی دارد ]10, 11, 39[ . در اي هــم خوان
تحــول آفريــن بــا اثــر بخشــی رهبــری مثبــت و ارتبــاط ســبک عــدم 

ــود. ــی ب ــا آن منف ــه ب مداخل
ــن  ــول آفري ــری تح ــبک رهب ــه س ــان داد ك ــج نش ــن نتاي همچني

رابطــه مثبــت و قــوی بــا رضايــت شــغلی در پرســتاران دارد. نتايــج 
بــا مطالعــه 2011( Bushra ،)2005( Fred(، Voon )2011( و 
ــج  ــق نتاي ــی دارد ]9, 16, 40, 41[. طب ــم خوان ــی )2013( ه صادق
ايــن مطالعــات ســبک رهبــری تحــول آفريــن پيــش بينــی كننــده 

ــود. ــان ب ــت شــغلی كاركن ــب رضاي غال

نتيجه گيری
ــي  ــز آموزش ــتاران مراك ــده سرپرس ــت آم ــج بدس ــا نتاي ــق ب مطاب
ــه  ــر س ــی از ه ــدان از تركيب ــكي هم ــوم پزش ــگاه عل ــي دانش درمان
ــه در اداره  ــدم مداخل ــرا و ع ــن، عملگ ــول آفري ــری تح ــبک رهب س
ــتر  ــن بيش ــه ميانگي ــه ب ــا توج ــد. ب ــتفاده كردن ــود اس ــهاي خ بخش
ــبک در اداره  ــن س ــتر از اي ــا بيش ــرا، آنه ــری عملگ ــبک رهب در س
بخــش هــای خــود اســتفاده مــی كردنــد و ميــزان اســتفاده آنهــا از 
ــود.  ــوب )M = 2/85( كمتــر ب ــن از ســطح مطل ســبک تحــول آفري
ايــن مطلــب بيانگــر ايــن اســت كــه سرپرســتاران بخــش هــا نيــاز 
ــده  ــه ســطح اي ــاش بيشــتری جهــت رســيدن ب ــی و ت ــه راهنماي ب
ــد و در ايــن صــورت اســت كــه رضايــت  ال اثربخشــی رهبــری دارن
ــش  ــش دان ــد. افزاي ــی كن ــدا م ــا پي ــز ارتق ــتاران ني ــغلی پرس ش
ــه هــای آموزشــی  ــق برگــزاری برنام مديريتــی سرپرســتاران از طري
ــد در  ــی توان ــتانها م ــری در بيمارس ــای رهب ــبک ه ــا س ــط ب مرتب
ــوان  ــتاران بعن ــی سرپرس ــش و تواناي ــی، دان ــطح آگاه ــش س افزاي

ــود.  ــع ش ــد واق ــر بخــش مفي ــران اث رهب
بــا توجــه بــه نتايــج آزمــون رگرســيون كــه بيانگــر تاثيــر رفتارهــاي 
ــغلی  ــت ش ــي رضاي ــش بين ــن در پي ــول آفري ــري تح ــبک رهب س
ــي  ــن م ــول آفري 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 بيمارســتان هــا، يادگيــری، تغييــر، ابــداع، خاقيــت و 
نوآوری توســعه يابد. سرپرســتار واجد ويژگی های شــخصيتی متناسب 
بــا آنچــه كــه يــک رهبــر تحــول آفريــن بايــد 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 كنــد، موجــب دلبســتگی كاركنــان ب
ــه صــرف تــاش بيشــتر  محــل كار خــود مــی شــود و نيــز تمايــل ب
بــرای موفقيــت آنها و ميــل به ادامــه همــكاری در آنها را فراهــم خواهد 
نمــود كــه ايــن مســئله باعــث افزايــش رضايــت شــغلی در كاركنــان 
مــی گــردد. نتايــج ايــن تحقيــق شــواهد كافــی در خصــوص ضــرورت 
آمــوزش و بهــره گيــری از ســبک رهبــری تحــول آفريــن را توســط 
ــتاران  ــت سرپرس ــاس لازم اس ــن اس ــر اي ــان داد. ب ــتاران نش سرپرس
ــغلی  ــت ش ــش رضاي ــود و افزاي ــی خ ــاء اثربخش ــور ارتق ــه منظ ب
پرســتاران نســبت بــه تقويــت مولفــه هــای پنــج گانــه ســبک رهبــری 
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تحــول آفريــن و مولفــه پــاداش اقتضايــی از ســبک رهبــری عملگــرا 
در رفتــار مديريتــی خــود اهتمــام ورزنــد. همچنيــن آنهــا بــه منظــور 
ارتقــاء اثربخشــی خــود و افزايــش رضايــت شــغلی پرســتاران بايــد از 
ــای  ــت برمبن ــه و مديري اســتفاده از رفتارهــای رهبــری عــدم مداخل
ــه نتايــج حاصلــه و  ــا توجــه ب اســتثنا غيــر فعــال اجتنــاب ورزنــد. ب
ــن  ــول آفري ــری تح ــای رهب ــبک ه ــش س ــر نق ــناخت بهت ــرای ش ب
ــه  ــه ای مقايس ــود مطالع ــی ش ــنهاد م ــتاری پيش ــان پرس در دپارتم
ای در ارتبــاط بــا تاثيــر آمــوزش ســبک رهبــری تحــول آفريــن بــر 
اثربخشــی رهبــری و رضايــت شــغلی پرســتاران در مراكــز آموزشــی 

ــی )قبــل و بعــد از آمــوزش( صــورت گيــرد.  درمان
از محدوديــت هــاي ايــن مطالعــه مــي تــوان بــه ايــن مــورد اشــاره 
ــا مــدارك كارشناســی و  كــرد كــه واحدهــای پژوهــش، پرســتاران ب
كارشناســی ارشــد بودنــد، بــه هميــن خاطــر نتايــج اســتخراج شــده 

بــه ســاير رده هــای ســازمانی قابــل تســری نبــود.

تضاد منافع
در اين مطالعه تضاد منافع وجود ندارد.
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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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