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 پژوهشي مقاله

ارتباط سبک های رهبری، تعهد سازمانی و شادکامی با رضایت شغلی 

 پرستاران

 4، زهرا عرب سالاری*3جمال عاشوریدکتر ، 2، فاطمه غلامعلی نژاد1هادی دادگر

وهشگر پژوهشکده علوم انسانی و مطالعات اجتماعی جهاد دانشگاهی، تهران، دانشگاه شهید بهشتی و پژ ،کارشناس ارشد روانشناسی عمومی -9
 ایران

 ایران ، تهران،پژوهشکدۀ علوم شناختی ،کارشناس ارشد روانشناسی شناختی -2

 دکتری روان شناسی، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد اصفهان )خوراسگان(، گروه روانشناسی، اصفهان، ایران -3

 طالقانی، قم، ایران دانشگاه فرهنگیان، پردیس آیت ا... کارشناس مشاوره، -4

 39/9/9314 پذیرش: 91/4/9313 دریافت:

 چكيده:

رضایت شغلي متاثر از متغیرهای زیادی است. از مهمترین آنها مي توان به سبک های رهبری، تعهد سازماني و  مقدمه:

شادکامي اشاره کرد. این مطالعه با هدف بررسي ارتباط سبک های رهبری، تعهد سازماني و شادکامي با رضایت شغلي پرستاران 

 انجام شد.

 51های  این پژوهش همه پرستاران بیمارستان آماری ز نوع مقطعي مي باشد. جامعهتحلیلي ا –این مطالعه توصیفي  کار: روش

پرستار به روش تصادفي ساده انتخاب شدند. همه آنها پرسشنامه های  551خرداد و شهید مفتح شهرستان ورامین بود. در کل 

. داده ها با روش همبستگي پیرسون و رهبری چند عاملي، تعهد سازماني، شادکامي آکسفورد و رضایت شغلي را تکمیل کردند

 تحلیل شدند. SPSS/19افزار  رگرسیون گام به گام و با استفاده از نرم

(، تعهد عاطفي =63/1rو  p<115/1(، سبک رهبری تبادلي )=44/1rو  p<115/1سبک رهبری تحول آفرین ) ها:یافته

(115/1>p  63/1وr=( تعهد مستمر ،)115/1>p  72/1وr= تعهد ،)( 111/1هنجاری>p  75/1وr=( و شادکامي )115/1>p  و

16/1r=بین شادکامي، سبک رهبری تبادلي، تعهد عاطفي و  ( با رضایت شغلي رابطه مثبت و معنادار داشتند. در یک مدل پیش

ي رضایت بیني کنند. سهم شادکامي در پیش بین درصد از واریانس رضایت شغلي را پیش 44سبک رهبری تحول آفرین توانستند 

 (.Standrdised Beta=44/1شغلي بیش از سایر متغیرها بود )

بیني  پیشمهمترین  شادکامي، سبک رهبری تبادلي، تعهد عاطفي و سبک رهبری تحول آفرین یافته ها نشان داد نهایی: نتیجه

های متغیرهای  و مشاوران پیشنهاد مي شود تا به نشانه ریزان رنامه، بکننده های رضایت شغلي بودند. بنابراین به مدیران

 مذکور توجه کرده و بر اساس آنها برنامه هایي برای بهبود رضایت شغلي پرستاران طراحي کنند.

 شادکامي  / سبک های رهبری/  رضایت شغلي /تعهد سازماني  / پرستاران کلیدواژه ها:

 

 ـ   
     دکتری روان شناسی، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد اصفهان )خوراسگان(، گروه روانشناسی، اصفهان، ایران؛ جمال عاشوریدکتر  :نویسنده مسئول 

Email: jamal_ashoori@yahoo.com 
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 همکارانو  هادی دادگر                                                           شادکامی با رضایت شغلی پرستارانارتباط سبک های رهبری، تعهد سازمانی و  6

 مقدمه:

یکی از موضوعات مهم سازمان ها در بخش مدیریت      

نیروی انسانی، تامین نیازها و ایجاد انگیزه برای بالا بردن 

کیفیت کاری نیروی انسانی آن سازمان است. توجه به این 

عامل بیانگر اهمیت سازمان برای نیروی انسانی خود به 

ی باشد. عنوان یکی از سرمایه های ارزشمند آن سازمان م

از آنجایی که کارایی نیروی انسانی همواره بر اساس 

محاسبات اقتصادی قابل پیش بینی نیست، عامل های 

دیگری در این زمینه موثرند که برخاسته از نیازهای 

(. رضایت شغلی به نگرش کلی 1انسانی و فرامادی است )

فرد درباره شغلش گفته می شود. کسی که رضایت شغلی 

، به کار خود نگرش مثبتی دارد. در مقابل کسی بالایی دارد

که رضایت شغلی پایینی دارد، نگرش وی به کارش منفی 

است. به عبارت دیگر وقتی گفته می شود که فرد رضایت 

شغلی دارد، منظور این است که فرد شغل خود را دوست 

دارد و احساسات او نسبت به آن شغل مثبت است. رضایت 

سیار مهمی برای سازمان ها بوده شغلی همواره مساله ب

است. زیرا معمولا عدم رضایت شغلی به غیبت، کاهش 

کارایی، ترک خدمت و بیماری های جسمانی و روانی می 

 (.2انجامد )

سبک رهبری از عوامل موثر بر رضایت شغلی است.     

سازمان ها در صورتی می توانند به اهداف خود نائل شوند 

بری صحیحی بر آنها حکمفرما که سیستم مدیریتی و ره

(. یکی از جدیدترین تقسیم بندی های سبک 3باشد )

رهبری بر اساس نظریه های شخصیتی، سبک های تحول 

آفرین، تبادلی و عدم مداخله است. مفهوم اولیه رهبری 

بر Bass مطرح شد و سپس  Burns تحول آفرین توسط

رح پایه نظر وی، نظریه جدید رهبری تحول آفرین را مط

رهبری تحول آفرین را به عنوان فرایندی  Burns(. 4کرد )

که در آن رهبران و پیروان همدیگر را به سطح بالاتری از 

اخلاق و انگیزه ارتقا می دهند تعریف کرد. این رهبران 

سعی می کنند که خصوصیات خلاقیت و ایده های متعالی 

 مانند آزادی، عدالت، برابری، صلح، نیازهای متعالی و

انسانیت را پیرامون خود متجلی می سازند و هدف این 

رهبری توافق بر سر مجموعه ای از اعمال است که اهداف 

جداگانه و فوری هر دو یعنی رهبر و پیروان را برآورده 

کند. رهبر تبادلی در حالی که سعی دارد پایین ترین 

نیازهای پیروان را برآورده سازد، ویژگی های بی حرکتی، 

د شدن و کنترل داشتن به زیردستان را نیز دارد جذب خو

(. منظور از رهبری عدم مداخله آزاد گذاشتن پیروان در 5)

زمان عدم حضور رهبر یا اجتناب از رهبری کردن است که 

در واقع در طیف رهبری غیر فعال ترین نوع رهبری به 

شمار می آید. در مقابل رهبری تبادلی، رهبری عدم 

کاملا غیر تبادلی و بی تفاوت را نشان مداخله یک حالت 

می دهد. در این حالت رهبر از تصمیم گیری خودداری 

(. پژوهش 5می کند و مسئولیت ها را واگذار می کند )

هایی در زمینه ارتباط سبک های رهبری و رضایت شغلی 

انجام شده است. به طور خلاصه پژوهش ها نشان داده اند 

تبادلی با رضایت شغلی که سبک رهبری تحول آفرین و 

رابطه مثبت و معنادار و سبک رهبری عدم مداخله با 

برای مثال (. 6-11رضایت شغلی رابطه معناداری نداشت )

Cetin  و همکاران در پژوهشی که به بررسی سبک های

رهبری و رضایت شغلی پرداختند به این نتیجه رسیدند 

که سبک های رهبری تحول آفرین و تبادلی با رضایت 

شغلی رابطه مثبت و معنادار داشت. همچنین با اینکه 

سبک رهبری عدم مداخله با رضایت شغلی رابطه منفی 

(. علاوه بر آن قربانیان 8نبود ) داشت، اما این رابطه معنادار

و همکاران ضمن پژوهشی با عنوان رابطه سبک رهبری 

)تحول آفرین، تبادلی و عدم مداخله( مدیران و رضایت 

شغلی تکنسین های فوریت های پزشکی در شهرستان 

اصفهان به این نتیجه رسیدند که سبک های رهبری تحول 

بت و معنادار و آفرین و تبادلی با رضایت شغلی رابطه مث

سبک رهبری عدم مداخله گر با رضایت شغلی رابطه 

 (.11معناداری نداشت )

یکی دیگر از عواملی که می تواند رضایت شغلی را     

پیش بینی کند، تعهد سازمانی است. تعهد سازمانی آثار 

بالقوه و جدی بر عملکرد سازمان داشته و می تواند 

ن باشد. لذا نادیده پیشگوی خوبی برای اثربخشی سازما

گرفته آن برای سازمان زیان بار است و هزینه های زیادی 

(. افراد متعهد همچون 12را به دنبال خواهد داشت )

منبعی از انرژی و توان هستند که با قدرت به سمت آرمان 

و هدف خویش پیش می روند. افراد متعهد به قوانین و 

ا در چارچوب ساختارهای موجود اکتفا نمی کنند و خود ر

آن محدود نمی سازند. آنها اگر قانون یا ساختاری را در 

مقابل آرمان خود ببینند، سعی در تغییر آن و رفع موانع 

 (.13موجود می کنند )

تعهد حالتی درونی است که نوعی تمایل، نیاز و الزام     

جهت اشتغال در یک سازمان فراهم می آورد. تعهد 
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هد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد سازمانی دارای سه بعد تع

هنجاری است. تعهد عاطفی شامل وابستگی عاطفی افراد 

به تعیین هویت در سازمان و درگیر شدن در فعالیت های 

سازمان با داشتن احساس مثبت است. افراد با تعهد 

عاطفی قوی در سازمان باقی می مانند، چون آنها می 

ر شامل تعهدی خواهند که در سازمان بمانند. تعهد مستم

است که مبتنی بر ارزش نهادن به سازمان است و کارمند 

در زندگی سازمان سهیم می شود. در این بعد از تعهد 

کارکنان در سازمان می مانند، چون نیاز دارند که بمانند و 

دارای وفاداری بالا در سازمان هستند. تعهد هنجاری شامل 

سازمان است.  احساسات افراد مبتنی بر ضرورت ماندن در

کارکنان با تعهد هنجاری قوی احساس تکلیف به باقی 

ماندن در سازمان به عنوان یک عضو سازمان می کنند 

(. پژوهش هایی در زمینه ارتباط تعهد سازمانی و 14)

رضایت شغلی انجام شده است. به طور خلاصه پژوهش ها 

نشان داده اند که هر سه بعد تعهد سازمانی یعنی تعهد 

فی، مستمر و هنجاری با رضایت شغلی رابطه مثبت و عاط

 (.15-22معنادار دارند )

یکی دیگر از عواملی که بیش از سایر عوامل رضایت     

شغلی را پیش بینی می کند، شادکامی است. در یک دهه 

اخیر با گسترش مباحث مربوط به روانشناسی مثبت، 

وازات تمایل به مطالعه جنبه های مثبت سلامت نیز به م

(. روانشناسی 21ابعاد منفی آن در حال افزایش است )

مثبت سعی دارد بیشتر بر جنبه های مثبت زندگی تاکید 

کند و هدف روانشناسی مثبت سرعت بخشیدن به مرکز 

ثقل روانشناسی است، به گونه ای که در آن علاوه بر 

درمان بیماری ها به بهبود کیفیت زندگی نیز اقدام شود 

از موضوعات اصلی روانشناسی مثبت که  (. یکی22)

تاثیرات عمده ای بر شکل گیری شخصیت، سلامت روان و 

رضایت شغلی دارد و در حدود یک دهه جایگاه ویژه ای در 

حوزه بهداشت روان، روانشناسی تحولی و روانشناسی 

خانواده به خود اختصاص داده است، شادکامی می باشد 

(23.) 

اوت و داوری انسان درباره شادکامی ناشی از قض    

چگونگی گذراندن زندگی است. این قضاوت از بیرون به 

فرد تحمیل نمی شود، بلکه حالتی درونی است که از 

هیجان های مثبت تاثیر می پذیرد. بر این اساس شادکامی 

به نگرش و ادراک شخصی مبتنی است و به حالتی مطبوع 

های مثبت ناشی و دلپذیر دلالت دارد که از تجربه هیجان 

(. شواهد موجود گویای آن است که 24می شود )

شادکامی مولد انرژی، شور و نشاط است و همچون سپری 

می تواند انسان را در برابر فشارهای روانی محافظت و 

سلامت او را تضمین کند. به طور خلاصه پژوهش ها به 

رابطه مثبتی میان شادکامی و رضایت شغلی دست یافته 

 (.24-28اند )

گرچه مطالعات پیشین به بررسی ارتباط سبک های     

رهبری، تعهد سازمانی با رضایت شغلی اشاره داشته اند. اما 

به بررسی ارتباط شادکامی با رضایت شغلی کمتر توجه 

شده است. همچنین یکی از نارسائی های اصلی این 

مطالعات عدم توجه به نقش همزمان این متغیرها در پیش 

است. هنگامی که همه این متغیرها در بینی رضایت شغلی 

 یک مدل پیش بین همزمان در نظر گرفته شوند، کدامیک 

بیشتری از رضایت شغلی خواهد داد؟ همچنین  اطلاعات 

در چند دهه اخیر پژوهش های زیادی به بررسی این 

متغیرها بر روی گروه های مختلف انجام شده، اما در هیچ 

پرستاران نپرداخته اند که یک از این پژوهش ها به بررسی 

این پژوهش درصدد پر کردن این خلا پژوهشی می باشد. 

علاوه بر آن با توجه به مطالعه پیشینه پژوهشی متغیرهای 

مذکور مهمترین متغیرهایی بودند که بیشترین ارتباط را با 

رضایت شغلی داشتند، لذا با مشخص کردن موثرترین 

می توان این امیدواری متغیرها در رضایت شغلی پرستاران 

را داشت که این قشر زحمت کش که مسئول حفظ و ارتقا 

سلامت بیماران هستند، مسئولیت های محول شده به آنها 

را با دقت بیشتری انجام دهند، عملکرد خود را بهبود 

ببخشند، به سلامت بیماران کمک کنند و تحولی در 

وجه به سیستم های بهداشتی ایجاد کنند. بنابراین با ت

نقش و اهمیت رضایت شغلی پرستاران هدف پژوهش 

حاضر بررسی ارتباط سبک های رهبری، تعهد سازمانی و 

شادکامی با رضایت شغلی پرستاران است. بنابراین 

 های پژوهش عبارتند از: سوال

آیا متغیرهای سبک های رهبری، تعهد سازمانی و  -1

 شادکامی با رضایت شغلی رابطه دارند؟

از متغیرهای سبک های رهبری، تعهد  سهم هر یک -2

سازمانی و شادکامی در پیش بینی رضایت شغلی 

 چقدر است؟

کدامیک از متغیرهای سبک های رهبری، تعهد سازمانی و 

شادکامی نقش مهم تری در پیش بینی رضایت شغلی 

 است؟
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 :کار روش

تحلیلی از نوع  –طرح پژوهش در این مطالعه توصیفی     

مقطعی می باشد. جامعه آماری این پژوهش همه پرستاران 

خرداد و شهید مفتح شهرستان  15بیمارستان های 

نفر بود که  155ورامین بودند. جامعه آماری این پژوهش 

نفر  112و همکاران   Morganبر اساس جدول پیشنهادی

(. 22به روش نمونه  گیری تصادفی ساده استفاده شد )

ای انتخاب نمونه لیست اسامی پرستاران از بیمارستان بر

های مورد نظر گرفته شد، سپس اسامی آنها داخل گلدان 

انداخته شد و در نهایت به صورت تصادفی بدون جایگزینی 

نفر از آنان انتخاب شدند. همچنین برای جمع آوری  112

داده ها از چهار پرسشنامه استفاده شد که تکمیل کردن 

دقیقه طول کشید. برای  42ای هر آزمودنی حدود آنها بر

اندازه گیری سبک های رهبری از پرسشنامه چند عاملی 

که دارای سه بعد رهبری تحول  Bass & Avolioرهبری 

آفرین، رهبری تبادلی و رهبری عدم مداخله است، استفاده 

با استفاده از مقیاس گویه است که  36شد. این ابزار دارای 

پنج درجه ای لیکرت از یک تا پنج نمره گذاری می شود. 

نمره ابعاد با جمع کردن نمره گویه های سازنده هر بعد و 

میانگین گرفتن از آنها بدست می آید. بنابراین در هر بعد 

حداقل نمره آزمودنی یک و حداکثر نمره آن پنج خواهد 

نامه را با روش آلفای پایایی پرسش Bass & Avolioبود. 

، رهبری 92/2کرونباخ برای ابعاد رهبری تحول آفرین 

به دست آوردند  83/2و رهبری عدم مداخله  86/2تبادلی 

(. همچنین در ایران با روش آلفای کرونباخ پایایی 32)

و  82/2، رهبری تبادلی 99/2ابعاد رهبری تحول آفرین 

زم به ککر (. لا31گزارش شد ) 85/2رهبری عدم مداخله 

است که در این پژوهش پرستاران، سبک های رهبری 

سرپرستاران خود را ارزیابی کردند. در این مطالعه ضرایب 

پایایی ابعاد رهبری تحول آفرین، رهبری تبادلی و رهبری 

 83/2، 95/2عدم مداخله با روش آلفای کرونباخ به ترتیب 

 محاسبه شد. 82/2و 

سازمانی از پرسشنامه تعهد برای اندازه گیری تعهد     

که دارای سه بعد تعهد  Allen & Meyerسازمانی 

عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری است، استفاده شد. 

گویه است که با استفاده از مقیاس پنج  18دارای این ابزار 

درجه ای لیکرت از یک تا پنج نمره گذاری می شود. 

ویه های سازنده نمره ابعاد با جمع کردن نمره گ بنابراین

آن هر بعد و میانگین گرفتن از آنها بدست می آید. 

بنابراین در هر بعد حداقل نمره آزمودنی یک و حداکثر 

پایایی  Allen & Meyer. نمره آن پنج خواهد بود

پرسشنامه را با روش آلفای کرونباخ برای ابعاد تعهد 

 96/2و تعهد هنجاری  93/2، تعهد مستمر 82/2عاطفی 

(. همچنین جعفرزاده پایایی ابعاد 32ست آوردند )به د

و تعهد هنجاری  95/2، تعهد مستمر 82/2تعهد عاطفی 

در این مطالعه ضرایب پایایی (. 33به دست آورد ) 98/2

ابعاد تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری با روش 

 محاسبه شد. 92/2و  92/2، 98/2آلفای کرونباخ به ترتیب 

ازه گیری شادکامی از پرسشنامه شادکامی برای اند    

 22این ابزار دارای استفاده شد.  Argyle & Luآکسفورد 

گویه است که هر گویه با چهار گزینه که بیانگر سطوح 

، مشخص می شود و آزمودنی باید متفاوت شادکامی است

یکی از آنها را انتخاب کند. آنان پایایی ابزار مذکور را با 

(. در ایران 34گزارش کردند ) 22/2اخ روش آلفای کرونب

این ابزار توسط علی پور و آگاه هریس ترجمه شد و روایی 

آن با نظر متخصصان تایید شد و همچنین آنان پایایی 

گزارش کردند  21/2روش دو نیمه کردن پرسشنامه را با 

(. در این مطالعه ضریب پایایی شادکامی با روش 35)

 شد. محاسبه 83/2آلفای کرونباخ 

برای اندازه گیری رضایت شغلی از پرسشنامه رضایت     

 Herzbergو همکاران که بر اساس نظر  Dantشغلی 

گویه  92ساخته شده است، استفاده شد. این ابزار دارای 

گویه نارضایتی شغلی( است  36گویه رضایت شغلی و  36)

که با استفاده از مقیاس هفت درجه ای لیکرت از یک تا 

نمره گذاری می شود. در این پژوهش برای ارزیابی هفت 

گویه رضایت شغلی استفاده شد. نمره  36رضایت شغلی از 

کل رضایت شغلی با جمع کردن نمره گویه های آن و 

میانگین گرفتن از آنها بدست می آید. بنابراین در نمره کل 

رضایت شغلی حداقل یک و حداکثر هفت خواهد بود. 

ا محاسبه دقیق ویژگی های روانسنجی و روایی ابزار فوق ب

محاسبه شد که این وضعیت  55/2به ویژه بار عاملی 

معرف روایی مناسب درونی است. پایایی کل ابزار با روش 

(. در این مطالعه 36گزارش شد ) 25/2آلفای کرونباخ 

 محاسبه شد. 82/2ضریب پایایی با روش آلفای کرونباخ 

تجزیه و تحلیل داده ها از  لازم به ککر است که برای    

های گرایش مرکزی  های آمار توصیفی یعنی شاخص روش

و پراکندگی برای توصیف توزیع متغیرها و از ضریب 

همبستگی پیرسون و رگرسیون گام به گام برای آزمون 



 

http://nmj.umsha.ac.ir 

 44، شماره مسلسل 9314 بهار، 9م، شماره سودوره بیست و                                                   مجله علمی دانشکده پرستاری و مامایی همدان 9

ا در ـاده شد. همچنین داده هـای آماری استفـه فرض

حلیل ت SPSS/19و با استفاده از نرم افزار  25/2سطح 

 شدند.

 :هایافته

نفر از پرستاران بیمارستان های  112شرکت کنندگان     

خرداد و شهید مفتح شهرستان ورامین با میانگین  15

سال بودند، به طوری که تحصیلات  81/39±64/5سنی 

%( 29/89پرستار ) 26%( کاردانی، 11پرستار ) 11

%( ارشد بود. برای 93/2پرستار کارشناسی ) 3کارشناسی و 

رایب ـدول ضـرها از جـان متغیـبررسی روابط می

گزارش  1همبستگی پیرسون استفاده شد که در جدول 

  شده است.

 (=111n، ضرايب همبستگی و پايايی متغیرهای پژوهش ): میانگین، انحراف استاندارد1جدول 

 M SD 1 2 3 4 5 6 9 8 متغیر

        1 29/2 22/4 سبک تحول آفرین. 1

       1 92/2** 86/2 98/3 . سبک تبادلی2

      1 -31/2** -38/2** 91/2 15/2 . سبک عدم مداخله3

     1 12/2 55/2** 34/2** 62/2 24/3 . تعهد عاطفی4

    1 32/2** 21/2* 12/2 49/2** 89/2 96/3 . تعهد مستمر5

   1 95/2** 29/2** 19/2 23/2* 42/2** 85/2 65/3 . تعهد هنجاری6

  1 16/2 21/2* 24/2** -29/2 45/2** 32/2** 92/2 65/2 . شادکامی9

 1 53/2** 21/2* 29/2** 32/2** 12/2 36/2** 44/2** 42/1 25/4 . رضایت شغلی8

      M=      *p< 0.05میانگین    =SDانحراف معیار
**p< 0.01 

نشان داد که سبک رهبری تحول  1یافته های جدول     

(، سبک رهبری تبادلی =44/2rو  p<221/2آفرین )

(221/2>p  36/2وr=( تعهد عاطفی ،)221/2>p  و

32/2r=،) ( 221/2تعهد مستمر>p  29/2وr= تعهد ،)

 p<221/2( و شادکامی )=21/2rو  p<225/2هنجاری )

ادار ـایت شغلی رابطه مثبت و معنـا رضـ( ب=53/2rو 

ر یک از ـزایش هـا افـر بـارت دیگـداشتند. به عب

متغیرهای سبک رهبری تحول آفرین، سبک رهبری 

هنجاری و تبادلی، تعهد عاطفی، تعهد مستمر، تعهد 

شادکامی، رضایت شغلی پرستاران افزایش می یابد. سبک 

رهبری عدم مداخله با رضایت شغلی رابطه معناداری 

نداشت. سایر متغیرها رابطه معناداری نداشتند. همچنین 

قابل  1میانگین و انحراف استاندارد متغیرها در جدول 

مشاهده است. برای مشخص کردن اینکه کدام یک از 

توان پیش بینی بیشتری در پیش بینی رضایت  متغیرها

شغلی دارد و مهم ترین متغیر در پیش بینی رضایت شغلی 

چیست، به ترتیب از رگرسیون گام به گام و ضرایب 

گزارش شده  2رگرسیون استفاده شد که در جدول شماره 

 است.

 ادکامی ـه نخست شـان داد کـنش 2ه های جدول ـیافت    

پیش بینی رضایت شغلی داشته است.  بیشترین نقش را در

بوده  53/2ضریب همبستگی این متغیر با رضایت شغلی 

(221/2>p)،  درصد از پراکندگی  28این متغیر توانسته

رضایت شغلی را پیش بینی کند. پس از شادکامی، سبک 

وارد معادله شده است. ضریب همبستگی این دو  تبادلی

دو متغیر  شده، این 52/2متغیر با رضایت شغلی 

درصد از پراکندگی رضایت شغلی را  35اند حدود  توانسته

پیش بینی کنند. ورود متغیر سبک تبادلی توانسته است 

درصد توان پیش بینی را افزایش دهد. سومین  9حدود 

متغیری که وارد معادله شده، تعهد عاطفی بوده که با ورود 

 این متغیر، ضریب همبستگی این سه متغیر با رضایت

شده است، این سه متغیر توانسته اند حدود  63/2شغلی 

درصد از پراکندگی متغیر رضایت شغلی را پیش بینی  42

 5کنند. ورود متغیر تعهد عاطفی توانسته است حدود 

درصد توان پیش بینی را افزایش دهد. در نهایت متغیر 

سبک رهبری تحول آفرین وارد معادله شد. ضریب 

بود که  66/2غیر با رضایت شغلی همبستگی این چهار مت

درصد از پراکندگی  44این چهار متغیر توانسته اند حدود 

ورود  .(p<225/2رضایت شغلی را پیش بینی کنند )

درصد  4متغیر سبک تحول آفرین توانسته است حدود 



 

http://nmj.umsha.ac.ir 

 همکارانو  هادی دادگر                                                           شادکامی با رضایت شغلی پرستارانارتباط سبک های رهبری، تعهد سازمانی و  01

توان پیش بینی را افزایش دهد. در نهایت چهار متغیر 

ی و سبک شادکامی، سبک رهبری تبادلی، تعهد عاطف

رهبری تحول آفرین وارد معادله رگرسیون با روش گام به 

درصد از  44گام شدند که این چهار متغیر توانستند حدود 

پراکندگی رضایت شغلی پرستاران را پیش بینی کنند. 

همچنین با توجه به ضرایب رگرسیون شادکامی با بتای 

بیشترین سهم را در پیش بینی  48/2استاندارد معادل 

ییرات رضایت شغلی دارد، سپس سبک تبادلی با بتای تغ

نقش مثبت و موثری در پیش بینی  25/2استاندارد 

رضایت شغلی دارد. پس از سبک تبادلی، تعهد عاطفی با 

نقش مثبت و موثری در پیش بینی  21/2بتای استاندارد 

رضایت شغلی دارد و در نهایت سبک رهبری تحول آفرین 

نقش مثبت و موثری در پیش  12/2با بتای استاندارد 

  بینی رضایت شغلی دارد.

 رضايت شغلی پرستاران  خلاصه تحلیل رگرسیون با مدل گام به گام  :2جدول 

 R R2 متغیر پیش بین مدل
 ضرایب رگرسیون

T P 
 Betaاستاندارد شده  انحراف استاندارد ßغیر استاندارد 

 

 شادکامی

 تبادلیسبک 

 تعهد عاطفی

 سبک تحول آفرین

53/2 

52/2 

63/2 

66/2 

282/2 

348/2 

329/2 

435/2 

46/1 

92/2 

66/2 

62/2 

184/2 

126/2 

25/2 

32/2 

48/2 

25/2 

21/2 

12/2 

234/9 

262/6 

642/2 

239/1 

221/2 

221/2 

222/2 

225/2 

 

 بحث:

مساله مهم در سازمان ها کارآمدی نیروی انسانی است     

و امروزه سازمان ها به کارکنان اثربخش و کارآمد نیاز 

دارند تا بتوانند به اهداف خود جهت رشد و توسعه همه 

جانبه دست یابند. از این رو حرکت به سمت افزایش تعهد، 

شادی، استفاده از سبک رهبری بهینه و رضایت شغلی از 

اصلی سازمان ها می باشد. این پژوهش در وظایف 

خرداد و شهید مفتح  15پرستاران بیمارستان های 

سبک انجام شد که نتایج نشان داد  شهرستان ورامین

رهبری تحول آفرین، سبک رهبری تبادلی، تعهد عاطفی، 

تعهد مستمر، تعهد هنجاری و شادکامی با رضایت شغلی 

ک مدل پیش بین در ی رابطه مثبت و معنادار داشتند.

صرفا شادکامی، سبک رهبری تبادلی، تعهد عاطفی و 

درصد از  44سبک رهبری تحول آفرین توانستند حدود 

 واریانس رضایت شغلی را پیش بینی کنند.

شادکامی با رضایت شغلی رابطه مثبت و معنادار داشت     

که این یافته با یافته های پژوهش های پیشین همسو بود 

 Hilles& Argyleن یافته از آنجایی که (. ای28-24)

شادکامی را به عنوان نگرش و ادراک شخصی به حالتی 

(، درست به نظر می 24مطبوع و دلپذیر تعریف کرده اند )

رسد. یعنی هر چقدر فرد احساس مطبوع تری داشته باشد 

بیشتر از شغلی که دارد احساس رضایت می کند. در 

هارت ها و توانایی هایشان را تبیین دیگر اینکه افراد شاد م

به صورت اغراق آمیز مثبت ارزیابی کرده و رویدادهای 

مثبت را بیشتر از رویدادهای منفی به یاد می آورند و در 

نتیجه بیشتر به تبادل انرژی مثبت با محیط و اطرافیان 

پرداخته و روابط خود با آنها را بهبود می بخشند و همگی 

از محیط کار و همکاران می شود  اینها باعث رضایت بیشتر

 و در نتیجه رضایت شغلی افزایش می یابد.

نتایج این مطالعه حاکی از آن است که سبک های     

رهبری تحول آفرین و تبادلی با رضایت شغلی رابطه مثبت 

و معنادار داشت که این یافته با یافته پژوهش های قبلی 

و همکاران گزارش  Cetin(. برای مثال 6-11همسو بود )

کردند سبک های رهبری تحول آفرین و تبادلی با رضایت 

شغلی رابطه مثبت و معنادار و سبک رهبری عدم مداخله 

(. علاوه بر آن 8با رضایت شغلی رابطه غیر معنادار داشت )

قربانیان و همکاران گزارش کردند سبک های رهبری 

بت و تحول آفرین و تبادلی با رضایت شغلی رابطه مث

معنادار و سبک رهبری عدم مداخله گر با رضایت شغلی 

(. در تبیین معنادار بودن 11رابطه غیر معناداری داشت )

سبک رهبری تحول آفرین می توان گفت که سرپرستارانی 

که چنین سبکی دارند از یک سو به پرستاران خود آزادی 

و اختیار می دهند و از سوی دیگر به طور غیر مستقیم بر 

نها نظارت دارند و به افکار و عقاید آنان احترام می گذارند آ

و باعث تقویت روحیه آنان می شوند و به دلیل این امور از 

سوی پرستاران خود مورد تایید قرار می گیرند که در 

نهایت این امر هم باعث افزایش رضایت سرپرستاران از کار 

خودشان می شود و هم باعث افزایش رضایت شغلی 
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ستاران می شود. در تبیین معنادار بودن سبک رهبری پر

تبادلی می توان گفت سرپرستارانی که سبک رهبری 

تبادلی دارند، احساس می کنند که در رسیدن به اهداف و 

ارزش های سازمان تاثیر بسزایی دارند، یعنی احساس 

سهیم بودن در تحقق اهداف والای سازمان می کنند و این 

اران زیردست خود نیز منتقل می کنند احساس را به پرست

که این امر باعث می شود که فرد در سازمان یک عنصر 

موثر و سودمند باشد و در نهایت باعث افزایش رضایت 

شغلی آنان می شود. در تبیین دیگر می توان گفت که 

افراد دارای سبک رهبری تبادلی با اینکه زیردستان را 

ازهای آنها را برآورده می کنترل می کنند اما تا حدودی نی

سازند که این امر تا حدودی باعث جلب اعتماد دیگران می 

(. بنابراین این ویژگی ها باعث افزایش رضایت 5شود )

شغلی می شود. در مقابل سبک رهبری عدم مداخله با 

رضایت شغلی رابطه معناداری نداشت که این یافته با یافته 

تبیین اینکه سبک  ( همسو بود. یک2-12، 6-9پژوهش )

رهبری عدم مداخله باعث احساس ناکامی و کاهش عزت 

نفس مراجعه کنندگان می شود و در نتیجه احساس 

ناکامی و کاهش عزت نفس از مراجعه کنندگان به 

پرستاران منتقل می شود و در نهایت این امر باعث کاهش 

 رضایت شغلی پرستاران می شود.

اد تعهد سازمانی هر سه بعد در این پژوهش از میان ابع    

یعنی تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری با 

رضایت شغلی رابطه مثبت و معناداری داشتند که این 

(. بر 15-22یافته با یافته پژوهش های قبلی همسو بود )

و با توجه به اینکه تعهد سازمانی پرستاران  1اساس جدول 

تبیین این یافته می بیشتر از میانگین بود، در نتیجه در 

توان گفت افرادی که نگرش ها، اعتقادات، احساسات، 

اهداف و ارزش های خود را همانند اهداف و ارزش های 

سازمان ببینند، نسبت به آن سازمان احساس تعهد 

بیشتری می کنند و در نهایت از شغلی که دارند راضی تر 

 هستند. سازمان برای جلوگیری از مشکلات رفتاری پیش

روی نیروی انسانی لازم است به تعهد سازمانی که ناشی از 

عوامل بیرونی )یعنی تعهد هنجاری و تعهد مستمر( و 

درونی )یعنی تعهد عاطفی( محیط کار است، توجه ویژه 

ای کنند. سازمان برای افزایش تعهد و بالطبع آن افزایش 

رضایت شغلی می تواند از طریق ایجاد امتیازات و امکانات 

مایز با سایر سازمان ها، ایجاد دوره های آموزشی همراه مت

با ارتقا مسیر شغلی، ارزشیابی عادلانه همراه با بازخورد 

مناسب، ایجاد سیستم تشویقی در راستای نتایج حاصل 

 ارزشیابی و ایجاد امنیت شغلی اقدام کند.

اده ـنخستین و مهم ترین محدودیت این مطالعه استف    

ذا روابط کشف شده را ـاست. ل از روش همبستگی

توان به عنوان روابط علی فرض کرد. شاید این روابط  نمی

ا باشد. محدودیت دیگر ـرهـایر متغیـر سـناشی از اث

ر استفاده از ابزارهای خودگزارش دهی ـاضـمطالعه ح

است. بسیاری از این ابزارها ممکن است پاسخ هایی را 

نند باید درست جمع آوری کنند که دیگران فکر می ک

باشد. افراد ممکن است خویشتن نگری کافی نداشته 

باشند و مسوولانه به پرسشنامه ها پاسخ ندهند. پیشنهاد 

ارمندان بیمارستان ـایر کـمی شود این پژوهش بر روی س

ادار شدن سبک ـها انجام شود. همچنین با توجه به معن

شیوه شود به گروهی از سرپرستاران  اد میـری پیشنهـرهب

های رهبری اثربخش آموزش داده شود و آنگاه رضایت 

شغلی آنها بررسی شود و علاوه بر آن بحث پژوهش در 

گروه های دیگر می تواند زمینه جدیدی برای مطالعه 

 باشد.

 :نهایی نتيجه

در این مطالعه مشخص شد سبک رهبری تحول آفرین،     

سبک رهبری تبادلی، تعهد عاطفی، تعهد مستمر، تعهد 

هنجاری و شادکامی با رضایت شغلی پرستاران رابطه 

مثبت و معنادار داشتند. در یک مدل پیش بین شادکامی، 

سبک رهبری تبادلی، تعهد عاطفی و سبک تحول آفرین 

بینی رضایت شغلی بودند که  موثرترین متغیرها در پیش

درصد رضایت شغلی را  44این متغیرها مجموعا توانستند 

پیش بینی کنند که در این مدل شادکامی بالاترین وزن 

استاندارد را داشت. پس آنچه که در رضایت شغلی نقش 

عمده ای ایفا می کند در وهله نخست احساس شادی 

صی است یعنی اینکه فرد چقدر نگرش و ادراک شخ

مطبوع و دلپذیر دارد. بنابراین با توجه به ارتباط معنادار 

شادکامی، تعهد سازمانی و سبک رهبری با رضایت شغلی 

پیشنهاد می شود برنامه ریزان و مدیران ارشد در طراحی 

اهداف و ارزش های سازمانی ضمن توجه به شادکامی 

ه پرستاران، به اهداف و ارزش های آنان توجه نمایند. برنام

ریزان و دست اندرکاران برای ارتقای رضایت شغلی لازم 

است، شرایط کاری را طوری فراهم کنند که افراد شیفته 

کار شده و آن را ارزشمند تلقی کنند و علاوه بر آن لازم 

است به ارتباطات انسانی در سازمان اهمیت خاصی داده و 
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ه، روابط همکاری میان اعضا را دوستانه، خوشایند، خلاقان

برانگیزاننده و توام با اعتماد به نفس و احساس مسئولیت 

 سازند. علاوه بر آن با توجه یافته های پژوهش حاضر

شادکامی، سبک رهبری تبادلی، تعهد عاطفی و سبک 

مهمترین پیش بینی کننده های  رهبری تحول آفرین

رضایت شغلی بودند. بنابراین مدیران، برنامه ریزان، 

وران به نشانه های متغیرهای مذکور توجه درمانگران و مشا

کرده و بر اساس آنها برنامه هایی را برای بهبود رضایت 

بدون شک یکی از  شغلی پرستاران طراحی کنند.

های کاربردی برای ارتقا شادکامی برگزاری  برنامه

 های آموزش شادکامی می باشد. همچنین آموزش  کارگاه

وسط سرپرستاران به سرپرستاران و بیان آنها تطنز به 

پرستاران نخست باعث افزایش شادکامی و در نهای باعث 

 افزایش رضایت شغلی می شود.

 سپاسگزاری:

ان ـارستـرستاران بیمـه مسئولین و پـان از کلیـایـدر پ    

ان ورامین که ما ـرستـرداد و شهید مفتح شهـخ 15ای ـه

تشکر و را در انجام این پژوهش حمایت کردند، صمیمانه 

ر است که این مقاله ـه ککـقدردانی می شود. لازم ب

 36/22برگرفته از پایان نامه می باشد که بر اساس شماره 

ان تصویب شده ـاه فرهنگیـدر دانشگ 25/12/22در تاریخ 

 است.
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Abstract 

Background: Job satisfaction is affected by several variables. Among these most important 

variables could be considered leadership styles, organizational commitment and happiness. This 

study aimed to examine the relationship of leadership styles, organizational commitment and 

happiness with job satisfaction among nurses. 

Methods: This research is descriptive–analysis from type of cross-sectinal. The statistical 

population all nurses of 15 Khordad and Shahid Mofatteh hospitals in Varamin suburb. Totally 

110 nursing were selected through simple random sampling. All of them completed the 

questionnaires include multiple leadership, organizational commitment, Oxford happiness and job 

satisfaction. Data was analyzed using Pearson correlation and stepwise regression and with using 

of SPSS/19. 

Result: Transformational leadership (r=0.44 & p<0.001), transactional leadership (r=0.36 & 

p<0.001), affective commitment (r=0.39 & p<0.001), continuance commitment (r=0.27 & 

p<0.001), normative commitment (r=0.21 & p<0.005) and happiness (r=0.53 & p<0.001) showed 

a significantly positive relationship with job satisfaction. In a predictor model, happiness, 

transactional leadership, affective commitment and transformational leadership predicted about 44 

percent of variance of job satisfaction. The share of happiness in prediction job satisfaction was 

higher compared to other variables (Beta=0.48). 

Conclusion: findings showed, happiness, transactional leadership, affective commitment and 

transformational leadership was the most important predictor of job satisfaction. Therefore, 

managers, programmers and counselor regarded to symptoms of mention variables and based 

those design programs for promote job satisfaction among nurses. 

Keywords: Happiness / Leadership Styles / Nurses / Organizational Commitment / Job Satisfaction  
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