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چکیده
مقدمــه: ســبک رهبــری مدیــران پرســتاری در میــزان موفقیــت و انجــام بموقــع خدمــات پرســتاری تاثیرگــذار 
اســت. از طرفــی تعلــل ورزی پرســتاران هزینه هــای ســــنگین جانــی و مالــی در بــر خواهــد داشــت. پژوهــش 
حاضــر بــا هــدف تعییــن رابطــه ســبک رهبــری مدیــران پرســتاری و تعلــل ورزی کارکنــان پرســتاری انجــام 

شــد.
روش کار: پژوهــش حاضــر، مطالعــه ای توصیفــی هــم بســتگی اســت کــه در زمســتان 1392 در بیمارســتان های 
تأمیــن اجتماعــی اســتان اصفهــان انجــام گرفــت. جامعــه پژوهــش شــامل کارکنــان پرســتاری و مامایــی )950 
ــری  ــه گی ــه روش نمون ــان ب ــر از کارکن ــران و 290 نف ــام مدی ــود. تم ــر( ب ــتاری )70 نف ــران پرس ــر( و مدی نف
تصادفــی طبقــه ای انتخــاب شــدند. داده هــا توســط پرسشــنامه های اطلاعــات فــردی، تعلــل ورزی ســازمانی و 
ــا آزمــون ضریــب  ســبک رهبــری باردنز-متــزکاس کــه روایــی و پایایــی آن تأییــد شــده بــود جمــع آوری و ب

هــم بســتگی در ســطح معنــا داری 0/05 تحلیــل شــد.
ــد  ــا تاکی ــد ام ــط بودن ــدار متوس ــه م ــدار و وظیف ــه م ــری رابط ــبک رهب ــران دارای س ــت مدی ــا: اکثری یافته ه
ــان کــم )12/99 ± 52/46(  ــل ورزی کارکن ــزان تعل ــود. می ــدار بیشــتر ب ــه م ــر ســبک رهبــری وظیف ــران ب مدی
 )r =-0/191( و زیرمقیــاس ناکارآمــدی )r = -0/176( بــود. ســبک رابطــه مــدار مدیــران بــا مقیــاس تعلــل ورزی
کارکنــان و ســبک وظیفــه مــدار مدیــران بــا زیرمقیــاس بیــزاری از تکلیــف )r = -0/110( کارکنــان رابطــه معکوس 

ضعیفــی داشــت امــا ایــن ارتبــاط معنــادار نبــود.
ــه در  ــت اســت ک ــده ای مثب ــی پدی ــان پرســتاری و مامای ــل ورزی در کارکن ــودن تعل ــن ب ــری: پایی نتیجه گی
عملکــرد ســازمان مــورد بررســی اثرگــذار اســت. بــا توجــه بــه عــدم رابطــه بیــن ســبک رهبــری و تعلــل ورزی 

ــه می گــردد. ــر توصی ــی در وســعت بزرگت ــان، انجــام پژوهشــهای آت کارکن

تمامی حقوق نشر برای دانشگاه علوم پزشکی 
همدان محفوظ است.
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مقدمه
ــا  ــد و ب ــان متعه ــد کارکن ــت ســلامتی اثربخــش نیازمن ــه مراقب ارائ
ــروی  ــن بخــش نی ــوان بزرگ تری ــزه اســت ]1[ و پرســتاران بعن انگی
انســانی بهداشــتی و درمانــی، نقــش موثــری در کیفیــت ارائــه 
ــف  ــع وظای ــت انجــام بموق ــه اهمی ــا توجــه ب ــد ]2[ ب ــات دارن خدم
ــه تنهــا هزینه هــای  ــه تأخیــر و تعلــل پرســتاران، ن مراقبتــی، هرگون
ســــنگین جانــی، بلکــه هزینه هــای مالــی نیــز در بــر خواهــد داشــت 
ــا  ــه ب ــارن در مقایس ــا بیم ــتاران ب ــل پرس ــه تعام ــی ک ]3[. از آنجای
ســایر مشــاغل درمانــی بــه علــت نقشــهای مهــم و متعــدد مراقبتــی 
ــف  ــل در انجــام وظای ــه تعل ــان بیشــتر اســت، هــر گون ــی آن و درمان
پرســتاران، نتایــج جبــران ناپذیــری بــه دنبــال خواهــد داشــت ]4[. 

ــه  ــای ب ــه معن ــکاری و ب ــگاری و اهمال ــل ورزی معــادل ســهل ان تعل
ــام  ــا انج ــروری ب ــف ض ــردن تکالی ــن ک ــن و جایگزی ــر انداخت تأخی
فعالیتهــای غیــر ضــروری اســت ]5[. بــه عبــارت دیگــر تعلــل ورزی 
ــام  ــن انج ــب انداخت ــه عق ــول دادن و ب ــن، ط ــره رفت ــارت از طف عب
ــه اعتقــاد اســتیل )2007( حــدود 95 درصــد  تکالیــف اســت ]6[. ب
ــرای 15  ــد امــا ب ــراد جامعــه گاهــی درکارهایشــان تعلــل می ورزن اف
تــا 20 درصــد افــراد، تعلــل همیشــگی و بصــورت یــک مشــکل جلــوه 
ــای  ــامل مؤلفه ه ــده ای ش ــد پچی ــل ورزی فرآین ــد ]7[. تعل می کن

ــاری اســت ]8[. ــی، شــناختی و رفت هیجان
ــره وری و  ــزان به ــی در می ــش اساس ــه نق ــی ک ــی از مقوله های یک
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ســلامت کارکنــان دارد ولــی متاســفانه در ســازمانها بــه ویــژه 
ــل  ــه اســت، تعل ــرار گرفت ــورد توجــه ق ــر م ــی کمت ســازمانهای ایران
ــر  ــه تأخی ــای ب ــه معن ــل ســازمانی ب ورزی ســازمانی اســت ]9[. تعل
ــت ]5[  ــغلی اس ــف ش ــل وظای ــا تکمی ــروع ی ــد ش ــن هدفمن انداخت
ــمن  ــل ورزی دش ــازمانها دارد ]10[. تعل ــر س ــی ب ــرات نامطلوب و اث
ســازمان و مانــع رشــد بهــره وری و خلاقیت اســت ]5[. ســازمان هایی 
ــا  کــه افــراد آن مبتــلا بــه تعلــل ورزی شــغلی هســتند خســتگی، ن
امیــدی، تــرک و غیبــت ازکار، عــدم موفقیــت و مشــکلات جســمی و 
روحــی از ویژگیهــای کارکنــان آنــان و عــدم تحــول و افــت عملکــرد 
از ویژگیهــای ســازمانی آنهــا خواهــد بــود ]9[. تعلــل ورزی پدیــده ای 
وابســته بــه فرهنــگ اســت و بــر اســاس آموزه هــای فرهنگــی 
ــان  ــل ورز زم ــراد تعل ــود ]11[. اف ــر می ش ــف تعبی ــرق مختل ــه ط ب
ناچیــزی بــرای انجــام فعالیتهــای بــزرگ در نظــر می گیرنــد، 
همیــن عامــل ســبب عجلــه و ناقــص انجــام دادن کار می شــود لــذا 
ــبب  ــل ورزی س ــت ]12[. تعل ــن اس ــواره پایی ــا هم ــت کار آنه کیفی
ــان  ــزرگ، در زم ــای ب ــت کاره ــام درس ــت انج ــت دادن فرص از دس
حــال می شــود ]13[. دامنــه شــیوع تعلــل ورزی متغیــر اســت ]12[. 
یافته هــا نشــان می دهــد درصــد تعلــل کننــدگان در حــال افزایــش 
ــرف  ــا برط ــل ی ــان تعدی ــان خواه ــد آن ــش از 95 درص ــت و بی اس
کــردن آن هســتند ]14[. میــزان اهمیــت، درجــه تمایــل و جذابیــت 
ــرای  ــن ب ــان ممک ــل ورزی، زم ــرای تعل ــل ب ــی و تمای کار، آمادگ
انجــام کار، احســاس خــود کــم بینــی، پاییــن بــودن ســطح تحمــل، 
ــرای انجــام کار،  ســرخوردگی، خشــم و دشــمنی، نداشــتن انگیــزه ب
ــل  ــوان دلای ــام کار بعن ــارت انج ــش و مه ــدان دان ــختی کار و فق س
تعلــل ســازمانی ذکــر شــده اند ]11, 15[. تعلــل ورزی عــوارض 
منفــی و نامطلوبــی در ســازمان بجــای می گــذارد کــه افــت عملکــرد 
و بهــره وری، معطــل کــردن مراجعیــن و ایجــاد نارضایتــی، کاهــش 
انگیــزه کارکنــان، افزایــش غیبــت وجابجایــی، اتــلاف وقــت و نگــرش 

ــا اســت ]5, 16[. ــه آنه ــی از جمل منف
ــل  ــود دارد، دلای ــل وج ــورد تعل ــه در م ــی ک ــود دیدگاههای ــا وج  ب
ــی در  ــت و حت ــناخته اس ــوز ناش ــازمانها هن ــان س ــل در کارکن تعل
ــاس  ــر اس ــو دارد ]3, 11[. ب ــی وج ــای متناقض ــه یافته ه ــن زمین ای
مطالعــات، عوامــل فــردی، ســازمانی و محیطــی بــرای تعلــل مطــرح 
ــت  ــخصیتی اهمی ــات ش ــه خصوصی ــردی ازجمل ــل ف ــتند. عوام هس
بیشــتری در بــروز تعلــل دارنــد و عوامــل ســازمانی هماننــد سیســتم 
ــی در  ــبک های مدیریت ــا س ــیوه ی ــرد و ش ــی عملک ــارت، ارزیاب نظ
بــروز تعلــل موثرنــد ]9, 17[. تأثیــر تعلــــل ورزی بــر نحــوه انجــام 
وظایــــف بالاخــص در محیطهــای پرتنــش ماننــد بیمارســتان انــکار 
ناپذیــر اســت. تعلــل ورزی مزمــن عــوارض جــدی بــه همــراه خواهــد 
ــتانی  ــترس بیمارس ــاغل پراس ــرای مش ــکلات ب ــن مش ــت و ای داش

ــود ]3[. ــد ب ــدان خواه بالاخــص شــغل پرســتاری دو چن

ــه  ــر ک ــتمر مدی ــاری مس ــوی رفت ــارت از الگ ــری عب ــبک رهب س
ــخصیت  ــفه، ش ــر از فلس ــردد و متأث ــش درک می گ ــط اطرافیان توس
ــب  ــای غال ــروان و وضعیته ــوع پی ــز ن ــر و نی ــخص رهب ــه ش و تجرب
ــای  ــارت از تکنیک ه ــری عب ــبک رهب ــت ]18[. س ــازمانها اس در س
مـــورد اســتفاده جهــت اعمــال نفــوذ و جهــت دادن فعالیــت دیگــران 
اســت ]19[. یکــی از عوامــل مؤثــر در افزایــش بهــره وری ســازمان ها 
ســبک رهبــری اســت. در ســازمانها شــیوه رهبــری مناســب، ســبب 
ایجــاد روحیــه و انگیــزش کارکنــان و افزایــش رضایــت شــغلی 
ــری  ــبک رهب ــک س ــا ی ــه موقعیت ه ــود ]20[. در هم ــان می ش آن
ــه فــرد، مناســب نیســت بلکــه در موقعیت هــای مختلــف  منحصــر ب
ــبک های  ــان، س ــوغ کارکن ــازمانی و بل ــگ س ــه فرهن ــه ب ــا توج ب
متفاوتــی مــورد نیــاز اســت ]21[. در مجموعه هــای پرســتاری 
ــود  ــص موج ــع نواق ــایی و رف ــری در شناس ــه رهب ــه مقول ــه ب توج
ــر  ــط مبتنــی ب ــر موجــب رواب ــن ام ــد کــه ای کمــک شــایانی می کن
ــد  ــد ش ــات خواه ــدگان خدم ــه کنن ــان و ارائ ــا مددجوی ــاد ب اعتم
]22[. بــا اســتفاده از ســبک رهبــری مناســب، می تــوان بــه کارایــی 
ــی دســت یافــت.  و عملکــرد بهتــر در سیســتم های بهداشــتی درمان
ســبک رهبــری پرســتاران در میــزان موفقیــت و کاهــش زمــان ارائــه 
خدمــات پرســتاری نیــز مؤثــر اســت ]23[. در ســازمانهای مراقبتــی 
امــروزی، مدیــران پرســتاری بایســتی ســبک رهبــری مناســب 
سیســتم ارائــه مراقبــت ســلامتی پیچیــده، آشــفته و دائمــاً در حــال 
ــای  ــتاری دارای مهارته ــران پرس ــد ]24[. مدی ــکار ببرن ــر را ب تغیی
رهبــری اثربخــش، یکــی از عوامــل اصلــی در مرتفــع نمــودن نقــص 
و کمبــود در حرفــه پرســتاری بــه شــمار می رونــد ]25[. رهبــری و 
تأمیــن نیــروی انســانی فاکتورهــای مهمــی بــرای کیفیــت مراقبــت 

محســوب می شــوند ]26[.
 از نظــر تنــوع تعــداد زیــادی از ســبکهای رهبــری وجــود دارد ]27[ 
ــر،  ــواع دیگ ــه ان ــبت ب ــز نس ــت و تمرک ــاظ ماهی ــی از لح ــه برخ ک
ــه از  ــدی برگرفت ــته بن ــن دس ــی از ای ــتند ]28[. یک ــر هس جدیدت
مطالعــات دانشــگاه میشــیگان اســت کــه دو ســبک رابطــه مــدار و 
ــار  ــه رفت ــدار ب ــه م ــبک رابط ــد. س ــرح می کن ــدار را مط ــه م وظیف
ــبک  ــاره دارد و س ــتان اش ــا زیردس ــر ب ــه مدی ــتانه و صمیمان دوس
ــررات  ــون و مق ــوب قان ــر در چارچ ــار مدی ــر رفت ــدار، ب ــه م وظیف
ــود  ــی خ ــرد مدیریت ــر در عملک ــر مدی ــد. ه ــد می کن ــمی تاکی رس
بــر یکــی از دو ســبک، تاکیــد بیشــتری دارد ]2[. تحقــق فعالیتهــای 
ــه  ــت ]29[ و ب ــش اس ــرت اثربخ ــتلزم مدی ــازمانی مس ــی وس گروه
ــرد ســبک رهبــری  نظــر می رســد مدیریــت اثربخــش مســتلزم کارب
مناســب بــه منظــور هدایــت مؤثــر کارکنــان در جهــت انجــام بموقــع 

ــف ســازمانی اســت. ــل وظای ــدون تعل و ب
ــازمانها  ــره وری را در س ــد به ــل ورزی می توان ــه تعل ــم اینک علیرغ
ــی آن  ــرات منف ــه اث ــی در زمین ــای کاف ــد، پژوهش ه ــش ده کاه
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انجــام نشــده اســت. پژوهش هــای قبلــی نیــز ماهیــت روانشــناختی 
داشــته و عمدتــاً در زمینــه تعلــل ورزی تحصیلــی بــوده اســت ]12, 
ــان  ــل ورزی کارکن ــزان تعل ــلاف در می ــه ای اخت 30, 31[. در مطالع
ــودن  ــی ب ــغلی، ناکاف ــای ش ــردی، ویژگیه ــای ف ــی از زمینه ه ناش
زمــان و منابــع بــوده و تعلــل ورزی بــا ویژگیهــای رفتــاری همــکاران 
رابطــه مثبــت و بــا حقــوق ومزایــا، فرصت هــای ارتقــا رابطــه منفــی 
معنــاداری داشــت ]9[. در مطالعــه خدابخشــی )1394( تعلــل 
ــت و  ــه مثب ــغلی رابط ــودگی ش ــا فرس ــی ب ــان نظام ورزی در کارکن
ــه  ــت ]5[. مطالع ــاداری داش ــی معن ــه منف ــت رابط ــابقه خدم ــا س ب
ــا  ــه ب ــردی در مقایس ــل ف ــه عوام ــان داد ک ــی )1389( نش کاظم
ــل  ــروز تعل ــر را در ب ــترین تأثی ــی بیش ــازمانی و محیط ــل س عوام
ــل  ــه تعل ــش ب ــی )1394( گرای ــه گلپایگان ــتند ]10[. در مطالع داش
ــر از ســطح متوســط گــزارش شــده و  ــک ملــت بالات درکارکنــان بان
ــی  ــم بســتگی منف ــت ســازمانی ه ــای مثب ــا رفتاره ــل ب ــزان تعل می
معنــاداری داشــت ]32[. در ایــن زمینــه مطالعــات داخلــی و خارجــی 
ــن  ــت. در ای ــدک اس ــی، ان ــتی درمان ــازمانهای بهداش ــوزه س در ح
ــان داد  ــکاران )1394( نش ــی و هم ــه فرض ــای مطالع ــتا یافته ه راس
میــزان تعلــل ورزی پرســتاران بــالا اســت و بیــن اســترس شــغلی و 
تعلــل ورزی پرســتاران رابطــه مثبــت معنــاداری وجــود داشــت ]3[. 
ــل ورزی در  ــطح تعل ــی )2016( س ــان و خوزان ــه اعتباری در مطالع
کارکنــان غیــر پزشــک پایین تــر از متوســط بــود و ارتبــاط معنــاداری 
ــی ناشــی از تعلــل ورزی، شــغل و رضایــت شــغلی  بیــن عــدم کارای
ــکاران )1390(  ــی و هم ــود داشــت ]33[. در پژوهــش عبدخدای وج
ــی  ــان درمان ــدی کارکن ــی و خودکارآم ــال گرای ــا کم ــل ورزی ب تعل
ــل ورزی  ــه تعل ــی ک ــاداری داشــت ]34[. از آنجای هــم بســتگی معن
ــر اثربخشــی فــردی و ســازمانی داشــته  ــد اثــرات متفاوتــی ب می توان
ــردن آن  ــرف ک ــرای برط ــزی ب ــه ری ــل و برنام ــایی عل ــد، شناس باش

ــد ]10[. ــر می رس ــه نظ ــروری ب ض
پیشــینه تحقیــق نشــان می دهــد کــه علیرغــم پژوهش هــای 
موجــود، در زمینــه مشــاغل درمانــی از جملــه پرســتاری، مطالعــات 
ــبک  ــه س ــددی در زمین ــهای متع ــی پزوهش ــت. از طرف ــدک اس ان
رهبــری مدیــران پرســتاری انجــام شــده اســت ]31, 32, 35, 
ــه  ــه ای در زمین ــون مطالع ــا کن ــع ت ــرور مناب ــر اســاس م ــا ب 36[ ام
ارتبــاط ســبک رهبــری مدیــران پرســتاری بــا تعلــل ورزی کارکنــان 
پرســتاری و مامایــی انجــام نشــده اســت. افزایــش عملکــرد ســازمانی 
ــع انســانی اســت و چنانچــه  ــع بویــژه مناب نیازمنــد بهــروه وری مناب
نیــروی انســانی در انجــام وظایــف، تعلــل ورزی داشــته باشــند 
ــد.  ــد ش ــع خواه ــلاف مناب ــبب ات ــه و س ــش یافت ــت کار کاه کیفی
نظــر بــه حیاتــی بــودن خدمــات مراقبتــی، هرگونــه تعلــل، عــوارض 
جبــران ناپذیــری بــرای بیمــاران بدنبــال خواهــد داشــت. آگاهــی از 
میــزان تعلــل کارکنــان پرســتاری و ارتبــاط شــیوه رهبــری مدیــران 

بــا آن اطلاعــات مفیــدی درجهــت پیشــگیری وتعدیــل آن در اختیــار 
مدیــران پرســتاری قــرار خواهــد دهــد. از ایــن رو، پژوهــش حاضــر 
ــل ورزی  ــران و تعل ــری مدی ــبک رهب ــه س ــن رابط ــدف تعیی ــا ه ب

ــت. ــان پرســتاری انجــام گرف کارکن

روش کار
پژوهــش حاضــر از نــوع توصیفــی تحلیلــی و بــا طــرح مقطعــی بــود. 
ــف  ــای مختل ــتاری در رده ه ــران پرس ــامل مدی ــش، ش ــه پژوه جامع
ــاغل در  ــر( ش ــی )950 نف ــتاری و مامای ــان پرس ــر( وکارکن )70 نف
بیمارســتانهای وابســته بــه ســازمان تأمیــن اجتماعــی اســتان 
ــه  ــه ب ــا توج ــود. ب ــال 1392 ب ــتان( در س ــه بیمارس ــان )س اصفه
کوچــک بــودن جامعــه مدیــران، تمــام آنهــا بــه روش ســر شــماری 
انتخــاب و وارد مطالعــه شــدند. 54 نفــر از مدیــران در مطالعه شــرکت 
ــرخ برگشــت 77/1%(. تعــداد  ــد )ن و پرسشــنامه ها را تکمیــل نمودن
نمونــه کارکنــان بــا اســتفاده از جــدول مــورگان و بــا در نظــر گرفتــن 
5% ریــزش احتمالــی نمونــه 290 نفــر بــرآورد کــه بــه روش تصادفی 
طبقــه ای نســبتی انتخــاب و وارد مطالعــه گردیدنــد. در مرحلــه اول 
ــه دوم  ــتان و در مرحل ــر بیمارس ــی ه ــتاری و مامای ــان پرس کارکن
کارکنــان هــر بخــش بــه عنــوان یــک طبقــه در نظــر گرفته و نســبت 
تعــداد نمونــه از هــر طبقــه محاســبه شــد. ســپس بــه روش تصادفــی 
ســاده نمونه هــای مــورد نظــر از هــر طبقــه انتخــاب شــدند. محقــق 
ــل  ــع و تکمی ــه توزی ــبت ب ــف کاری، نس ــیفت های مختل ــی ش در ط
پرسشــنامه ها اقــدام نمــود. از مجمــوع پرسشــنامه های توزیــع شــده 
کارکنــان تعــداد 275 پرسشــنامه بصــورت کامــل تکمیــل و عــودت 

ــرخ برگشــت %94/8(. داده شــد )ن
ابــزار مــورد اســتفاده شــامل پرسشــنامه های اطلاعــات فــردی، 
ــود.  ــان ب ــازمانی کارکن ــل ورزی س ــران و تعل ــری مدی ــبک رهب س
ــوط  ــؤال مرب ــاوی 12 س ــران ح ــردی مدی ــات ف ــنامه اطلاع پرسش
ــلات، رده  ــزان تحصی ــه می ــغلی )ازجمل ــردی و ش ــای ف ــه ویژگیه ب
شــغلی و ســابقه مدیریتــی( و پرسشــنامه اطلاعــات فــردی کارکنــان 
شــامل 14 ســؤال مربــوط بــه ویژگیهــای فــردی و شــغلی )از جملــه؛ 
ــور ســنجش ســبک  ــه منظ ــود. ب ــابقه کار( ب ــلات و س ســن، تحصی
ــزکاس  ــز- مت ــری باردن ــبک رهب ــنامه س ــران از پرسش ــری مدی رهب
)LBDQ( ترجمــه مقیمــی اســتفاده گردیــد. ایــن پرسشــنامه 
ــل  ــر اســاس تمای ــری را ب ــه ســبک رهب ــه اســت ک حــاوی 35 گوی
ــداری  ــه م ــد رابط ــه بع ــی در س ــان گرای ــی و انس ــه گرای ــه وظیف ب
)آزاد منشــانه(، وظیفــه مــداری )آمرانــه( و تلفیقــی بــه شــیوه خــود 
ــرت  ــاس لیک ــؤالات در مقی ــخ س ــد. پاس ــنجش می کن ــی س ارزیاب
شــامل همیشــه، غالبًــا، گاهــی اوقــات، بــه نــدرت و هرگــز اســت. اگــر 
در ســؤالات 35،34،30،19،18،17،12،8 گزینــه بنــدرت یــا هرگــز و 
در ســایر ســؤالات گرینــه همیشــه یــا غالبــاً انتخــاب شــده باشــد بــه 
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هرکــدام یــک امتیــاز تعلــق می گیــرد. تعــداد 15 ســؤال مربــوط بــه 
ــه بعــد وظیفــه مــداری  ــوط ب بعــد رابطــه مــداری و 20 ســؤال مرب
اســت. جمــع امتیــاز ســؤالات 35،34،32،30،28،26،24،22،19، 18، 
15، 10،8،5 نمــره بعــد رابطــه مــداری و جمــع امتیــازات ســؤالات 
 11،9،7،6،4،2،1  ،25،23،21،20،17،16،14،13،12  ،33،31،29،27
نمــره بعــد وظیفــه مــداری مدیــر را نشــان می دهــد. جهــت طبقــه 
بنــدی بعــد رابطــه مــداری، محــدوده بالاتریــن و پایین تریــن نمــره 
قابــل اکتســاب )15-0( بــه ســه طبقــه ضعیــف )نمــره کمتــر از 6(، 
ــد.  ــدی گردی ــیم بن ــوی )15-11( تقس ــره 10-6( و ق ــط )نم متوس
ــن  ــدوده بالاتری ــداری، مح ــه م ــد وظیف ــدی بع ــه بن ــت طبق جه
ــه  ــه طبق ــه س ــز ب ــاب )20-0( نی ــل اکتس ــره قاب ــن نم و پایین تری
ضعیــف )نمــره کمتــر از 7(، متوســط )نمــره 13-7( و قــوی )نمــره 
20-14( تقســیم بنــدی گردیــد. بــه منظــور تعییــن ســبک رهبــری 
تلفیقــی، امتیــاز بعــد وظیفــه گرایــی در محــور چــپ و امتیــاز بعــد 
ــد.  ــل گردی ــم متص ــخص و به ــت مش ــور راس ــداری درمح ــه م رابط
نقطــه ای کــه محــور میانــی نیمــرخ ســبک رهبــری را قطــع نمــوده، 
ــد ]37[. ــان می ده ــر را نش ــی مدی ــری تلفیق ــطح رهب ــاز و س امتی

در اواخــر دهــه 1940 رنســیس لیکــرت در تحقیقــات دانشــگاه 
میشــیگان دو ســبک رهبــری وظیفــه مــدار و رابطــه مــدار را مــورد 
شناســایی قــرار داد. ســبک وظیفــه مــدار بــه رفتــار رهبرانــی اشــاره 
دارد کــه توجــه زیــادی بــه شــغل و رویه هــای کاری دارنــد و ســبک 
رابطــه مــدار بــه رفتــار رهبرانــی اشــاره دارد کــه انســجام گروه هــای 
کاری را توســعه می دهنــد و در پــی جلــب رضایــت کارکنــان هســتند 
ــه روش بازآزمــون در مطالعــه یوســفی و  ــزار ب ــن اب ــی ای ]37[. پایای
ــزارش  ــاعتچی 0/81 گ ــی و س ــه رضای ــکاران 0/86 و در مطالع هم
ــات  ــز در مطالع ــنامه نی ــن پرسش ــی ای ــت ]38, 39[. روای ــده اس ش
ــه  ــزار ب ــن اب ــی ای ــت ]20, 38, 39[. پایای ــده اس ــد ش ــابه تأیی مش
روش بــاز آزمــون بــر روی 10 نفــر از مدیــران جامعــه پژوهــش )کــه 
ــای  ــب آلف ــا ضری ــنجش وب ــد( س ــذف گردیدن ــی ح ــه اصل از مطالع

0/76 تأییــد شــد.
ــی  ــا و امیرخان ــاری نی ــط صف ــازمانی توس ــل ورزی س ــاس تعل مقی
)1390( طراحــی شــده و دارای 25 گویــه شــامل زیــر مقیــاس 
ــزاری از  ــه( و بی ــی )5 گوی ــویش ذهن ــه(، تش ــدی )16 گوی ناکارآم
تکلیــف )4 گویــه( بــه روش خــود گزارشــی اســت. پاســخ ســؤالات در 
مقیــاس پنــج درجــه ای لیکــرت از کامــلًا موافــق تــا کامــلًا مخالــف 
بــوده و از 1 تــا 5 نمــره گــذاری می شــود. دامنــه کلــی مقیــاس 25 
تــا 125 اســت و نمـــرات 25 تــا 37 نشــانگر تعلــل ورزی خیلــی کــم، 
62-38 تعلــل ورزی کــم، 87- 63 تعلــل ورزی متوســط، 112- 88 
ــاد  ــی زی ــل ورزی خیل ــانگر تعل ــاد و 125-113 نش ــل ورزی زی تعل
اســت. در مطالعــه صفــاری نیــا و امیــر خانــی پایایــی ایــن مقیــاس 
ــی  ــتفاده از روش بازآزمای ــا اس ــدان ب ــری از کارمن ــه 50 نف در نمون

ــه دو  ــاس ب ــن مقی ــد ]16[. ای ــت آم ــاس بدس ــرای کل مقی 0/75 ب
ــا  ــازه معتبرســازی شــده اســت. ب ــی س ــی و روای ــی ملاک روش روای
ــی  ــب روای ــی، ضری ــگاری اجتماع ــهل ان ــنامه س ــتفاده از پرسش اس
همزمــان وابســته بــه مــلاک بیرونــی بــرای کل نمونــه برابــر 0/633 
محاســبه گردیــد ]16[. در مطالعــه حاضــر پایایــی ایــن ابــزار به روش 
بازآزمــون بــر روی 10 نفــر از کارکنــان مــورد مطالعــه ســنجش شــد 
)ایــن افــراد از مطالعــه اصلــی حــذف شــدند( و ضریــب پایایــی بــرای 
ــویش  ــدی 0/78، تش ــای ناکارآم ــاس ه ــاس 0/89، زیرمقی کل مقی
ذهنــی 0/88 و بیــزاری از تکلیــف 0/79 بدســت آمــد. پایایــی ایــن 
ــژاد )1393(،  پرسشــنامه در مطالعــات کاظمــی )1394(، قدوســی ن
ــتفاده  ــورد اس ــد و م ــی )1394( تأیی ــدی )1392( و خدابخش آخون
ــودن  ــب ب ــانگر مناس ــه نش ــت ]5, 11, 38, 40[ ک ــه اس ــرار گرفت ق

ــزار مــورد اســتفاده در ایــن پژوهــش اســت. اب
داده هــا بــا اســتفاده از نــزم افــزار SPSS/21 و بــا اســتفاده از 
شــاخصهای آمــار توصیفــی و آزمــون ضریــب هــم بســتگی پیرســون 

ــدند. ــل ش ــا داری 0/05 تحلی ــطح معن در س
معیارهــای ورود بــه مطالعــه شــامل اشــتغال بــکار حداقــل بــه مــدت 
ــت  ــی و رضای ــاه در یکــی از رده هــای شــغلی پرســتاری و مامای 6 م
ــامل  ــروج ش ــای خ ــود. معیاره ــه ب ــه مطالع ــرای ورود ب ــه ب آگاهان
ــه مشــارکت در  ــه ادام ــل ب ــدم تمای ــص پرسشــنامه و ع ــل ناق تکمی

طــرح بــود.
ــه شــامل، اخــذ مجــوز  ــن مطالع ــت شــده ای ــی رعای ــن اخلاق موازی
اجــرای مطالعــه از مدیریــت درمــان تأمیــن اجتماعــی اســتان 
ــی  ــظ محرمانگ ــا، حف ــه از نمونه ه ــت آگاهان ــذ رضای ــان، اخ اصفه
ــا خــروج  ــرای ورود ی ــدگان ب ــودن شــرکت کنن ــار ب ــات، مخت اطلاع

ــود. ــه ب از مطالع

یافته ها
اطلاعــات فــردی مدیــران پرســتاری نشــان داد 70/4% سرپرســتار، 
ــا 3/40  ــنی آنه ــن س ــرون و میانگی ــوپروایزر، 5/6% مت 24/1% س
± 43/39 ســال بــود. 77/8% تحصیــلات کارشناســی و %22/2 
ــد.  ــل و 57/4% زن بودن ــتند. 92/6% متأه ــد داش ــی ارش کارشناس
میانگیــن ســابقه  و   18/7 ± بالینــی 3/2  کار  میانگیــن ســابقه 

ــود. ــال ب ــی 5/6 ± 8/6 س مدیریت
ــی نشــان داد %66/2  ــان پرســتاری و مامای ــردی کارکن ــات ف اطلاع
زن، 77/1% متأهــل، 64/7% دارای تحصیلات کارشناســی و %70/5 
اســتخدام رســمی بودنــد. میانگیــن ســنی کارکنــان 6/61 ± 34/67 
ــا  ــاران ب ــک بهی ــترین و کم ــا 61/1% بیش ــتاران ب ــود. پرس ــال ب س
ــد. میانگیــن ســابقه  ــن رده شــغلی را تشــکیل می دادن 5/5% کمتری
کار کلــی کارکنــان 6/46 ± 10/56 ســال و میانگیــن ســابقه کار در 

بخــش فعلــی 5/60 ± 51/92 مــاه بــود.
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ــش از %66  ــان داد بی ــران نش ــری مدی ــبک رهب ــاس س ــج مقی نتای
مدیــران در ســبک رهبــری رابطــه مــدار، وظیفــه مــدار و تلفیقــی در 
ــا ســبک وظیفــه  ســطح متوســط قــرار داشــتند. فراوانــی مدیــران ب
مــدار قــوی )25/9%(، بیشــتر از ســبک رابطــه مــدار قــوی )%9/3( 
ــف )%14/8(  ــدار ضعی ــا ســبک رابطــه م ــران ب ــی مدی ــود و فراوان ب

ــود )جــدول 1(. بیشــتر از ســبک وظیفــه مــدار ضعیــف )7/4%( ب
نتایــج مقیــاس تعلــل ورزی کارکنــان نشــان داد، 10/9 درصــد تعلــل 
ــد  ــم، 17/1 درص ــل ورزی ک ــد تعل ــم، 70/5 درص ــی ک ورزی خیل

ــر  ــاد داشــتند. ب تعلــل ورزی متوســط و 1/5 درصــد تعلــل ورزی زی
ــطح  ــان در س ــل ورزی کارکن ــزان تعل ــرات، می ــن نم ــاس میانگی اس

ــی شــد )جــدول 2(. کــم ارزیاب
ــا امتیــاز کل  امتیــاز ســبک رابطــه مــدار و ســبک تلفیقــی مدیــران ب
ــوس  ــه معک ــان رابط ــدی کارکن ــاس ناکارآم ــر مقی ــل ورزی و زی تعل
ضعیفــی داشــت امــا از لحــاظ آمــاری معنــا دار نبــود. همچنیــن امتیــاز 
ســبک وظیفــه مــدار مدیران بــا زیرمقیــاس بیــزاری از تکلیــف کارکنان 

رابطــه معکــوس ضعیفــی داشــت امــا معنــادار نبــود )جــدول 3(.

جدول 1: فراوانی و میانگین امتیاز ابعاد سبک رهبری مدیران پرستاری در بیمارستانهای مورد مطالعه

میانگین امتیازفراوانی )%(رهبری

2/27 ± 7/67رابطه مدار

)8( 14/8ضعیف

)41( 75/9متوسط

)5( 9/3قوی

3/20 ± 11/5وظیفه مدار

)4( 7/4ضعیف

)36( 66/7متوسط

)14( 25/9قوی

-تلفیقی

)3( 5/6ضعیف

)43( 79/6متوسط

)8( 14/8قوی

)54( 100جمع

جدول 2: میانگین نمرات مقیاس تعلل ورزی در کارکنان پرستاری و مامایی مورد مطالعه

انحراف معیار ± میانگینسطح تعلل ورزیمتغیر

12/99 ± 52/46کممقیاس تعلل ورزی

8/89 ± 29/36کمزیرمقیاس ناکارآمدی

3/74 ± 13/37کمزیرمقیاس تشویش ذهنی

91 ± 9/98کمزیرمقیاس بیزاری از تکلیف

جدول 3: رابطه رهبری رابطه مدار و وظیفه مدار با تعلل ورزی در کارکنان پرستاری و مامایی مورد مطالعه

بعد تلفیقی مدیرانبعد رابطه مداری مدیرانبعد وظیفه مداری مدیرانتعلل ورزی کارکنان

P = 0/780 ،r = 0/039P = 0/202 ،r = -0/176P = 0/119 ،r = -0/039امتیاز کلی تعلل ورزی کارکنان

P = 0/633 ،r = 0/068P = 0/180 ،r = -0/191P = 0/153 ،r = -0/203زیرمقیاس ناکارآمدی کارکنان

P = 0/791 ،r = 0/037P = 0/791 ،r = -0/037P = 0/829 ،r = -0/030زیر مقیاس تشویش ذهنی کارکنان

P = 0/428 ،r = 0/110P = 0/251 ،r = -0/159P = 0/153 ،r = -0/101زیر مقیاس بیزاری از تکلیف کارکنان
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بحث
ــرات  ــوده و اث ــت ب ــلاف وق ــی ات ــل اصل ــی از عوام ــل ورزی یک تعل
منفــی آن بــر افــراد و ســازمانها، قابــل توجــه اســت. اکثریــت 
تحقیقــات مرتبــط، در زمینــه تعلــل ورزی تحصیلــی بــوده و عمدتــاً 
ــت ]8-6, 12, 14, 15, 30, 31[.  ــته اس ــناختی داش ــت روانش ماهی
ــوزه  ــاً درح ــز عمدت ــازمانی نی ــل ورزی س ــه تعل ــوط ب ــات مرب مطالع
ســازمان هایی بــه غیــر از ســازمانهای بهداشــتی درمانــی بــوده اســت 
]9, 11, 16, 32, 41, 42[. ایــن پژوهشــها بــا توجــه بــه آزمودنی هــا 
ــزان  ــاره می ــی در ب ــبتاً متفاوت ــج نس ــه نتای ــاری، ب ــای آم و نمونه ه

ــد. ــت یافته ان ــل ورزی دس ــه ای تعل ــل زمین ــیوع و عوام ش
ــطح  ــتر از س ــدید )بیش ــل ورزی ش ــی تعل ــر فراوان ــه حاض  در مطالع
متوســط( درکارکنــان پرســتاری کــم )1/5 درصــد( بود. اکثــر مطالعات 
ــوده و میــزان شــیوع آن را  ــی ب قبلــی در زمینــه تعلــل ورزی تحصیل
ــزارش  ــد( گ ــا 95 درص ــالا )14 ت ــوزان ب ــش آم ــجویان و دان در دانش
ــه  ــا در دو مطالع ــد ]11, 14, 15, 30, 31, 36, 43-45[. تنه کرده ان
تعلــل ورزی در کارکنــان درمانــی از جملــه پرســتاران مــورد مطالعــه 
قــرار گرفتــه اســت ]3, 33[. درمطالعــه فرضــی و همــکاران )1394( 
ــا  ــه ب ــالا گــزارش شــده اســت ک ــل ورزی در پرســتاران ب شــیوع تعل
ــه  ــا مطالع ــو ب ــه همس ــدارد. در حالیک ــی ن ــر همخوان ــش حاض پژوه
حاضــر در مطالعــه اعتباریــان و خوزانــی )2016( ســطح تعلــل ورزی 
ــزارش شــد ]33[. ــر از متوســط گ ــر پزشــک پایین ت ــان غی در کارکن
ــل ورزی در  ــه تعل ــدودی در زمین ــی مح ــات داخل ــی مطالع  از طرف
ســایر ســازمانها انجــام شــده اســت. در مطالعــه گلپایگانــی )1394( 
تمایــل بــه ســهل انــگاری کارکنــان بانــک بالاتــر از ســطح متوســط، 
ــل ورزی در  ــیوع تعل ــکاران )1389( ش ــی و هم ــه کاظم در مطالع
مدیــران و کارکنــان 17/6 درصــد و در مطالعــه خانی )2014( شــیوع 
تعلــل ورزی درکارکنــان و مدیــران 6/17 درصــد گــزارش شــده اســت 
]11, 32, 41[. مطالعــه خدابخشــی و همــکاران )1394( نشــان داد 
ــل ورزی متوســط  ــه دارای تعل ــورد مطالع ــان م ــه نیمــی از کارکن ک
ــا مطالعــه حاضــر  ــل ب ــن یافته هــا از نظــر شــیوع تعل ــد ]5[. ای بودن
ــزار  ــه، اب ــداد نمون ــاوت در تع ــه نظــر می رســد تف همســو نیســت. ب
مطالعــه، وضعیــت فرهنگــی و ســازمانی واحدهــای مــورد پژوهــش از 

دلایــل ایــن ناهمخوانــی باشــد.
ــش  ــط کار نق ــل ورزی در محی ــاد تعل ــه در ایج ــی ک ــی از عوامل یک
ــت  ــرگان )1998( اهمی ــه لون ــت. در مطالع ــغل اس ــت ش دارد ماهی
شــغل، بازخــورد شــغل و همــکاران رابطــه خطــی معکوســی بــا تعلــل 
ــه اهمیــت انجــام بموقــع و دقیــق  ــا توجــه ب ورزی داشــتند ]42[. ب
ــه تنهــا هزینه هــای  ــی ن ــه تعلل ــف پرســتاران و ماماهــا، هرگون وظای
ســنگین جانــی بلکــه هزینه هــای مالــی نیــز در بــر خواهــد داشــت 
ــبب  ــد س ــان می توان ــر زم ــت مؤث ــای مدیری ــوزش مهارته ]3[. آم
ــرای  ــان ب ــد از زم ــتفاده مفی ــبی در اس ــه مناس ــراد برنام ــود اف ش

انجــام وظایــف خــود داشــته باشــند و زمانــی کــه احســاس خســتگی 
ــه،  ــارج از وظیف ــور خ ــه ام ــتغال ب ــه اش ــل ب ــر تمای ــد کمت می کنن
اتــلاف وقــت و تعلــل در انجــام وظایــف شــغلی داشــته باشــند ]1[.
بــه نظــر می رســد پاییــن بــودن شــیوع تعلــل ورزی در کارکنــان مــورد 
مطالعــه بــه ایــن دلیــل باشــد کــه مشــاغل بهداشــتی درمانــی ماهیتی 
حیاتــی و حساســیتی بــالا داشــته بــه گونــه ای کــه نیازمنــد کارکنانــی 
متعهــد و وظیفــه شــناس داشــته و بــر همیــن اســاس معمــولاً مدیران 
ایــن ســازمانها در گزینــش و اســتخدام کارکنــان درمانــی حساســیت 
زیــادی داشــته و در فرآینــد انجــام مراقبتهــا نظــارت و کنتــرل 
ــی  ــتاری و مامای ــان پرس ــتا کارکن ــن راس ــد. در همی ــتمری دارن مس
نیــز بدلیــل حیاتــی بــودن وظایــف خــود، مســئولیت پذیــری و دقــت 
ــن  ــال پایی ــر ح ــد. به ــغلی دارن ــور ش ــع ام ــام بموق ــتری در انج بیش
ــده ای  ــه پدی ــورد مطالع ــان پرســتاری م ــل ورزی در کارکن ــودن تعل ب
مثبــت بــوده کــه قطعــاً نتایــج آن در عملکــرد و بهــره وری ســازمان 

مــورد پژوهــش قابــل مشــاهده خواهــد بــود.
ــزان  ــا می ــران ب ــدار مدی ــه م ــبک رابط ــا س ــر ب ــش حاض در پژوه
ــا  ــدار ب ــه م ــبک وظیف ــان، و س ــدی کارکن ــل ورزی و ناکارآم تعل
میــزان بیــزاری از وظایــف کارکنــان هــم بســتگی معکــوس ضعیفــی 
ــه مشــابهی  ــق، مطالع ــود. در پیشــینه تحقی ــادار نب ــا معن داشــت ام
ــای  ــه در پژوهش ه ــه وجــود نداشــت. البت ــن یافت ــرای مقایســه ای ب
ــورد  ــری م ــای دیگ ــا متغیره ــران ب ــری مدی ــبک رهب ــددی س متع
بررســی قــرار گرفتــه اســت ]20-18, 26-23, 29, 38, 39, 41, 
42, 44-52[. ایــن مطالعــات نشــان می دهنــد ســبک رهبــری 
رابطــه مــدار بــا توجــه بــه کارکنــان، ایجــاد فضــای بــاز ارتباطــی و 
مشــارکت دادن کارکنــان در تصمیــم گیــری، امــکان بــروز خلاقیــت 
را فراهــم ســاخته و ســبب رضایــت شــغلی، انجــام بموقــع وظایــف و 

ــردد. ــان می گ ــرد کارکن ــا عملک ارتق
تعلــل قاتــل زمــان و عامــل بــه تعویــق انداختــن وظایــف اســت ]10[. 
وقتــی کارکنــان در کارشــان اســتقلال داشــته و خــود مختــار باشــند 
تعلــل کمتــری اتفــاق مــی افتــد ]9[. مدیــران هــم چنیــن مســئولیت 
ــان را در محیطهــای کاری خــلاق و دائمــاً درحــال  ــد کــه کارکن دارن
توســعه بکارگمارنــد، محیط هایــی کــه مشــخصه آن وجــود کارکنانــی 
خوشــحال، راضــی و انجــام بموقــع وظایــف اســت ]1[. مدیــران 
ــتاران  ــدارک پرس ــر و ت ــت خط ــی در مدیری ــش حیات ــتاری نق پرس
ــی،  ــتی درمان ــازمانهای بهداش ــد. در س ــن دارن ــت و ایم ــا صلاحی ب
چالش هــای فزاینــده پیــش روی مدیــران، نیازمنــد ســبک های 
رهبــری قابــل انعطــاف و ســازگار اســت. ســبک های رهبــری وظیفــه 
مــدار و اتوکراتیــک تنهــا بــر انجــام وظیفــه بــا یــک دامنــه محــدود از 
چالــش و تغییــر در وضــع موجــود تمرکــز دارنــد کــه بــرای دســتیابی 
ــده و  ــی پیچی ــتی درمان ــازمانهای بهداش ــوب در س ــج مطل ــه نتای ب

ــر مناســب هســتند ]53[. ــروزی، کمت درحــال رشــد ام
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نتیجه گیری
ــری  ــر رهب ــه ب ــورد مطالع ــران م ــز بیشــتر مدی ــه تمرک ــه ب ــا توج ب
وظیفــه مــدار، امــکان توجــه و تاکیــد زیــاد بــر انجــام وظایــف و عــدم 
توجــه بــه کارکنــان وجــود دارد. در رهبــری وظیفــه مــدار، پرســنل 
بــه انجــام وظایــف خــاص در زمــان مقــرر، تکلیــف می شــوند 
ــود را  ــرد خ ــان عملک ــه کارکن ــت ک ــن اس ــر ای ــر ب ــار مدی و انتظ
ــه  ــد. در حرف ــظ نماین ــده حف ــن ش ــتانداردهای تعیی ــطح اس در س
پرســتاری بدلیــل ماهیــت حیاتــی فعالیتهــا، همــواره بــر انجــام بموقع 
ــتاری  ــران پرس ــود و مدی ــد می ش ــتانداردها تاکی ــق اس ــا مطاب کاره
ــداری بیشــتر،  ــه م ــه ســمت ســبک وظیف ــل ب ــن دلی ــه همی ــز ب نی
ــن امــر ممکــن اســت در درازمــدت ســبب  ســوق داده می شــوند. ای
ــی  ــب عوارض ــده و موج ــری ش ــانی رهب ــای انس ــی جنبه ه فراموش
هماننــد غیبــت، جابجایــی، عــدم تعهــد و تــرک خدمــت پرســتاران 
ــرد مناســبی  ــه عملک ــی ک ــه نشــان داده اســت مدیران ــردد. تجرب گ
دارنــد، توجــه بیشــتری بــر جنبه هــای ارتباطــی داشــته و محیطــی 
ــر  ــه نظ ــد. ب ــم می آورن ــان فراه ــرای کارکن ــایند ب ــی و خوش صمیم
ــری  ــی از رهب ــان ترکیب ــد همزم ــتاری بای ــران پرس ــد مدی می رس
رابطــه مــدار و وظیفــه مــدار قــوی را بــکار برنــد تــا بتواننــد مراقبتــی 
ــا محیطــی مشــارکتی  ــرای بیمــاران همــراه ب ــا کیفیــت ب ایمــن و ب
ــه  ــتاری ب ــران پرس ــه مدی ــذا توج ــد. ل ــم آورن ــان فراه ــرای کارکن ب
ــن  ــد در ای ــر می رس ــه نظ ــروری ب ــدار ض ــه م ــری رابط ــبک رهب س
ــا  ــی ب ــدت مدیریت ــاه م ــای کوت ــردد دوره ه ــنهاد می گ ــتا پیش راس
ــورد  ــتانهای م ــری در بیمارس ــبکهای رهب ــوزش س ــر آم ــد ب تاکی

ــردد. ــزار گ ــه برگ مطالع
شــیوع انــدک تعلــل ورزی در کارکنــان پرســتاری و مامایــی بعنــوان 
ــی رود  ــمار م ــه ش ــش ب ــورد پژوه ــط م ــت در محی ــه مثب ــک نکت ی
امــا بــا توجــه بــه ماهیــت حســاس خدمــات پرســتاری، در وضعیــت 
مطلــوب فقــدان تعلــل درایــن گــروه از کارکنــان مــورد انتظــار اســت. 
پیشــنهاد می شــود مدیــران ضمــن شناســایی کارکنــان ســهل انــگار 
ــت  ــناختی درجه ــی روانش ــای آموزش ــزاری دوره ه ــه برگ ــبت ب نس
کاهــش و کنتــرل ایــن مســئله اقــدام نماینــد. هــر فــرد ممکــن اســت 
تــا حــدی تعلــل ورزی در حرفــه خــود را تجربــه کنــد بــدون آنکــه 

ــاد  ــل زی ــات تعل ــدت و دفع ــه ش ــا چنانچ ــود ام ــاد ش ــکلی ایج مش
ــرای ســازمان عواقــب زیانبــاری  ــرای فــرد بلکــه ب ــه تنهــا ب شــود، ن
بدنبــال خواهــد داشــت. ایــن مســئله در مشــاغل حســاس هماننــد 
ــه  ــدی ب ــیب های ج ــا آس ــا ب ــر و گاه ــی وخیم ت ــتاری و مامای پرس
ــق  ــن تحقی ــای ای ــد یافته ه ــود. هرچن ــد ب ــراه خواه ــان هم مددجوی
بیــن ســبک رهبــری و تعلــل ورزی ارتباطــی نشــان نــداد امــا انجــام 
ــی و  ــتانهای دولت ــیعتر در بیمارس ــاس وس ــی در مقی ــات آت مطالع

ــردد. ــنهاد می گ ــا پیش ــد یافته ه ــرای تأیی ــی ب خصوص
ــم  ــوع، حج ــودن موض ــو ب ــه ن ــوت از جمل ــاط ق ــی نق ــم برخ علیرغ
نمونــه و طــرح مطالعــه مناســب، ایــن پژوهــش دارای محدودیتهایــی 
ــذار  ــه اثرگ ــج مطالع ــری نتای ــم پذی ــر تعمی ــد ب ــه می توان ــوده ک ب
باشــد. محــدود بــودن جامعــه پژوهــش ممکــن اســت تعمیــم پذیــری 
نتایــج را تحــت تأثیــر قــرار دهــد. مطالعــات آتــی در جامعــه بزرگتــر 
و بصــورت مقایســه ای در بیمارســتانهای دولتــی و خصوصی پیشــنهاد 
می شــود. بــا توجــه بــه شــیوه خــود گزارشــی ابــزار و وجــود جبهــه 
گیــری منفــی در بــاره موضوعاتــی هماننــد تعلــل ورزی، ممکن اســت 
افــراد مــورد مطالعــه در اینگونــه پژوهش هــا خــود افشــاگری کامــل 
ــج کمتــر از حــد انتظــار باشــد. عــدم امــکان  نداشــته باشــند و نتای
ــران و  ــی مدی ــارکت برخ ــدم مش ــل ورزی، ع ــی تعل ــی کیف بررس
کمبــود تحقیقــات مشــابه بــه منظــور مقایســه نتایــج از محدودیتهای 

دیگــر ایــن مطالعــه بــوده اســت.

سپاسگزاری
ــد  ــا ک ــه ب ــه یافت ــی خاتم ــرح پژوهش ــه از ط ــه برگرفت ــن مطالع ای
51721911115010 بــا حمایــت مالــی دانشــگاه آزاد اســلامی واحــد 
فلاورجــان، همــکاری مدیریــت درمــان تأمیــن اجتماعــی، مشــارکت 
ــی  ــن اجتماع ــتان های تأمی ــتاری بیمارس ــان پرس ــران و کارکن مدی
اســتان اصفهــان انجــام گرفتــه اســت. از تمــام کســانی کــه در انجــام 

ــود. ــی می ش ــکر و قدردان ــتند تش ــکاری داش ــش هم ــن پژوه ای

تضاد منافع
در این مطالعه تضاد منافع وجود ندارد.
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Abstract
Introduction: Nursing leadership style is effective in the successful and timely perfor-
mance of nursing care. Besides, nurses' procrastination will have high casualties and finan-
cial costs. This study aimed to determine the relationship between staff procrastination and 
nurse managers' leadership styles.
Methods: This was a descriptive correlational study conducted at social welfare hospitals 
in 2013. The study population consisted of employees (n = 950) and managers (n = 70) of 
nursing and midwifery departments. All the managers and 290 employees were randomly 
selected by stratified method. Data were collected by demographic, organizational pro-
crastination and Bardenz-Metzkas leadership style (LBDQ) questionnaires, of which the 
validity and reliability had been confirmed. Data were analyzed with correlation coefficient 
at 0.05 significance level.
Results: Most of the managers had average task-oriented and people-oriented leadership 
styles, but the focus of the executers on task-oriented leadership style was greater. The staff 
had low procrastination (52.46 ± 12.99). People-oriented style of the managers had weak 
inverse correlation with procrastination scale (r = -0.176) and inefficiency subscale (r = 
-0.191) of the nursing staff; also, task-oriented leadership style had a weak inverse cor-
relation with subscale of abomination from task performance (r = -0.110) in staff, but the 
relationships was not significant.
Conclusions: Lack of procrastination in nursing and midwifery staff is a positive phenom-
enon that affects the performance of the organization. Due to the lack of relationship be-
tween leadership style and procrastination, future researches in larger extent is proposed.
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