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رابطه بین رهبری تحول آفرین با اشتیاق كاری در پرستاران
کوروش زارع1، *اشرف السادات حکیم2، عبدالازهرا نعامی3، محسن شفیعی4

چكيد‌ه
مقدمه: روش‌های سنتی رهبری و مدیریت در شرایط پویا و متغیر امروزی مؤثر نیست. در همین راستا لزوم استفاده از 

شیوه‌های نوین رهبری مانند سبک تحول آفرین، در مدیریت پرستاری امری بدیهی است.
هدف: این مطالعه به منظور بررسی رابطه بین سبک رهبری تحول آفرین با اشتیاق کاری انجام گردید.

مواد و روش‌ها: در این مطالعه توصیفی تحلیلی که در سال 1395 انجام شد، 240 نفر از پرستاران بیمارستان‌های آموزشی 

شهر اهواز برای بررسی اطلاعات مورد نیاز، با روش سرشماری انتخاب شدند و پرسشنامه‌های سبک رهبری چندعاملی و 
اشتیاق کاری را تکمیل کردند. داده‌ها با روش آماری ضریب همبستگی ساده و چندگانه و نرم‌افزار spss نسخه 16 تجزیه 

و تحلیل شدند.
یافته‌ها: بر اساس نتایج مطالعه، روابط مثبت و معنی‌داری بین ابعاد رهبری تحول آفرین از جمله نفوذ آرمانی )19/19±5/97(، 
انگیزش الهامی )3/62±10(، برانگیختگی عقلانی )3/22±9/74( و ملاحظه فردی )3/24±8/88( با حیطه‌های اشتیاق به 
کار )نیرومندی، وقف، جذب( وجود دارد )P<‌0/001(. همچنین یافته‌های تحقیق نشان دادند که انگیزش الهامی، بیشترین 

.)P<‌0/001( نقش را در تبیین اشتیاق کاری برخوردار است
بحث و نتیجه‌گیری: حمایت و هدایت کارکنان که از ویژگی‌های سبک رهبری تحول آفرین است، می‌تواند امنیت روانشناختی 

پرسنل پرستاری را افزایش دهد و از این طریق اشتیاق کاری و دلبستگی به کار در آنان تقویت شود.
کلمات کلیدی: رهبری، تحول، اشتیاق کاری، پرستار.
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مقدمه
تحقیقات نشان می‌دهند که شیوه‌های سنتی رهبری و مدیریت 
است  لازم  اثربخشی  فاقد  امروزی  پویای  و  متحول  شرایط  در 
یافتن  دنبال  به  رفتاری  علوم  محققان  علت  همین  به   .)2  ،1(
به  را  تا کارکنان  مناسبی هستند  و رهبری  روش‌های مدیریتی 
به  نسبت  را  آنان  اشتیاق  و  و شوق  نموده  متعهدتر  حرفه خود 
کار افزایش دهند. سازمان‌های امروزی نیاز به مدیران و رهبرانی 
خود  رفتاری  و  ویژگی‌های شخصیتی  مدد  به  بتوانند  كه  دارند 

انداز  چشم  و  بالا  نفوذ  توان   ،(Charisma) فرهمندی  جمله  از 
زیردستان  در  را  لازم  حرارت  و  شور  و  تعهد   ،(Vision) وسیع 
تحقق  جهت  در  تلاششان  و  استعداد  نهایت  كارگیری  به  برای 
رهبران  امروزه  رهبران،  این‌گونه  نمایند.  ایجاد  سازمانی  اهداف 
تحول آفرین (Transformational Leadership) نام گرفته‌اند )3(. 
اهداف  به  دستیابی  جهت  را  کارکنان  می‌توانند  تحولی  رهبران 
ارزشمند سازمانی مانند افزایش تولید، ارائه خدمات مطلوب و حل 
مشکلات اجتماعی ترغیب نمایند )4(. آنان اهداف واقعی و چالش 

1394/9/9مجله علوم مراقبتی نظامی   ■  سال پنجم  ■  شماره 1  ■  بهار  1397  ■  شماره مسلسل 15   ■  صفحات  71-63 تاریخ دریافت: 	
1397/3/5 تاریخ پذیرش: 	
1397/5/2 تاریخ انتشار: 	

 [
 D

O
I:

 1
0.

29
25

2/
m

cs
.5

.1
.6

3 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 m

cs
.a

ja
um

s.
ac

.ir
 o

n 
20

26
-0

6-
25

 ]
 

                               1 / 9

http://dx.doi.org/10.29252/mcs.5.1.63
http://mcs.ajaums.ac.ir/article-1-109-en.html


سال پنجم  ■  شماره 1  ■  بهار  1397  ■  شماره مسلسل 15علوم مراقبتی نظامی  ■  مجله د‌انشكد‌ه پرستاري ارتش جمهوري اسلامي ايران

64

انگیزی برای زیردستان فراهم می‌آورند و حس هویت، ارزشمندی و 
صلاحیت را در زیردستان در سطح فردی و گروهی ایجاد می‌کنند. 
رهبری تحولی شامل چهار حیطه از جمله نفوذ آرمانی، انگیزش 
الهامی، برانگیختگی عقلانی و ملاحظه فردی است. نفوذ آرمانی 
(Idealized influence) به معنی ایجاد یک تصویر با شکوه همراه با 

احترام قلبی و مبتنی بر اعتماد از خود در نزد پیروان است. انگیزش 
به رهبرانی دارد كه  اشاره   (Inspirational motivation) الهامی 
چشم‌اندازی مثبت و قوی از آینده برای پیروان خود ترسیم می‌کنند 
و آن‌ها را جهت دستیابی به اهداف سازمانی و مأموریت‌های اصلی 
 (Intellectual Stimulation) تشویق می‌کنند. برانگیختگی عقلانی
در این حالت رهبر بر شکوفایی خلاقیت و ابتكار کارکنان و استفاده 
انجام کارها تأکید می‌کند. ملاحظه  از روش‌های جدید و نو در 
توجه  بذل  بیانگر  نیز   (Individualized Consideration) فردی 

مدیر به زیردستان و رفتار مناسب با هر یك از آن‌ها است )3(.
بخشی  اثر  با  آفرین  تحول  رهبری  رابطه  قبلی،  پژوهش‌های  در 
سازمانی )5(، خشنودی شغلی و تعهد سازمانی )6(، ترک شغل 
)7(، رفتارهای کناره‌گیری )8(، عملکرد شغلی )9( و انگیزش شغلی 
)10( مورد بررسی قرار گرفته است. یکی از نیازهای پژوهشی که 
با اشتیاق به کار  وجود دارد، تعیین رابطه رهبری تحول آفرین 
(Work Engagement) است. اشتیاق كاری به میزان انرژی که 

یک فرد برای انجام کارهای خود صرف می‌کند و نیز میزان اثر 
بخشی و کارایی به دست آمده در کار گفته می‌شود )11(. یکی 
از ابعاد اشتیاق کاری، جذب (Absorption) است که به تمركز و 
غرق شدن در كار اشاره دارد. در این حالت وقت برای افراد سریع 
است  کار سخت  از  که جدا شدن  می‌یابند  در  افراد  و  می‌گذرد 
)12-14(. علاوه بر آن تجربه کاری برای افراد لذت بخش است و 
افراد برای آن بهای زیادی می‌پردازند، تنها به خاطر اینکه این کار 
 (Vigor) را داشته باشند )15(. بعد دیگر اشتیاق کاری، نیرومندی
است که اشاره به سطوح بالای انرژی و خاصیت ارتجاعی بودن 
ذهن فرد شاغل به هنگام کار دارد. در این حالت فرد شاغل تلاش 
قابل ملاحظه‌ای در انجام كار نشان می‌دهد و در مقابل موقعیت‌ها 
و موانع شغلی دشوار پا‌فشاری و ایستادگی میك‌ند )16(. سالانوا 
و همکاران (& eta l Salanova) در پژوهش خود مطرح می‌کنند 
که این بعد بر اساس تئوری انگیزشی اتکینسون (Atkinson) قابل 

تبیین است. در انگیزش، نیرو و توان انجام کار یا مقاومت جهت 
انجام آن کار ایجاد می‌شود. نیرومندی و مقاومت، ابعادی هستند 
که در اشتیاق کاری مورد توجه واقع شده است و مفهوم آن دو با 
تعریف همگانی پذیرفته شده که از انگیزش وجود دارد، هماهنگ 

است )19-17(.
سومین مؤلفه اشتیاق کاری، وقف (Dedication) خود به کار است 
که با درگیری شدید روحی فرد با کار خود مشخص می‌شود )20(. 
این بعد به شكل سنتی با مفهوم دلبستگی شغلی كه به عنوان میزان 
وابستگی و همانند سازی فرد با کار گفته می‌شود، وجه اشتراک 
زیادی دارد. مطالعات نشان می‌دهند که اشتیاق کاری با کار و 
بهره‌وری بالا، تأمین نیازها و خواسته‌های مشتریان ارتباط دارد 
)20(. در خصوص متغیرهای پیش‌آیند اشتیاق کاری می‌توان به 
مواردی مانند استرس‌های شغلی )21(، ویژگی‌های فیزیکی، روانی 
و اجتماعی شغل )22(، آموزش و استقلال در شغل )23(، تعارض 
کار و خانواده )24( اشاره کرد. از آنجایی که پرستاری و ارائه مراقبت 
کیفی به مشتریان سلامت، مرهون پرستارانی متعهد، با انگیزه و 
با شور و اشتیاق کاری وصف  نیازمند پرستارانی  از همه مهم‌تر 
ناپذیر است، پژوهشگران بر آن شدند تا در این راستا مطالعه‌ای 
با هدف تعیین رابطه بین رهبری تحول آفرین و اشتیاق کاری 
در بین پرستاران بیمارستان‌های آموزشی شهر اهواز انجام دهند.

مواد و روش‌ها
از نوع مقطعی، کلیه پرستاران  در این تحقیق توصیفی تحلیلی 
امام  و  رازی  اهواز )گلستان، شفا،  آموزشی شهر  بیمارستان‌های 
خمینی )ره(( در سال 1395 به صورت سرشماری )240 پرستار( 
سب‌كهای  پرسشنامه  از  داده‌ها  جمع‌آوری  برای  شدند.  انتخاب 
 (Multifactor Leadership Questionnaire) رهبری چند عاملی
 (Bass & Avolio) استفاده شد. این پرسشنامه توسط باس و اولیو
طراحی و توسط ستاری و همکاران ترجمه و مورد استفاده قرار 
گرفت )3، 25(. این پرسشنامه دو سبک رهبری تحول آفرین و 
تبادلی را می‌سنجد که در این پژوهش فقط سبک رهبری تحول 
رهبری  ابعاد  از  هركدام  است.  گرفته  قرار  استفاده  مورد  آفرین 
برانگیختگی عقلانی  الهامی )1-4(،  انگیزش  تحول آفرین یعنی 
)8-5( و ملاحظه فردی )12-9( دارای چهار سؤال هستند، اما 
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نفوذ آرمانی دارای 8 سؤال )20-13( است که نحوه نمره‌گذاری بر 
طبق مقیاس پنج درجه‌ای به صورت مکرراً اما نه همیشه )امتیاز 
اوقات )امتیاز 2(، هر از چند  اوقات )امتیاز 3(، بعضی  4(، اکثر 
گاه )امتیاز 1( و اصلًا )امتیاز صفر( می‌باشد. باس و اولیو بر اساس 
نتایج 14 مطالعه مستقل پایایی پرسشنامه را بین 0/81 تا 0/94 
كرده‌اند  گزارش  پزشكی  و  نظامی  صنعتی،  تجاری،  مشاغل  در 
با  برابر  پایایی پرسشنامه  )26(. در پژوهش ستاری و همکاران، 
0/71 گزارش گردید. همچنین در آن پژوهش برای محاسبه اعتبار 
پرسشنامه، ارتباط آن با پرسشنامه عقیده رهبری محاسبه شده 
که برابر با 0/58 می‌باشد )25(. در پژوهش حاضر نیز ویژگی‌های 
روانسنجی پرسشنامه مورد بررسی قرار گرفته که نتایج در جدول 

شماره 1 ملاحظه می‌شود.
ویژگیِ پایایی این پرسشنامه با روش محاسبه آلفای کرونباخ بررسی 
شد که میزان آن 0/88 بود و نشانگر پایایی مطلوب پرسشنامه 
است. اعتبار پرسشنامه از طریق تعیین ضریب همبستگی آن با 
پرسشنامه رهبری ملاحظه کارانه محاسبه شده که همه ضرایب 

در حد مطلوب و معنی‌دار می‌باشند.
پرسشنامه دوم استفاده شده در این پژوهش اشتیاق کاری بود. این 
پرسشنامه 17 سؤالی توسط سكاوفیلی (Schaufeli) سنجیده شد 
)16(. این پرسشنامه سه حوزه نیرومندی )6 سؤال 6-1(، وقف 
كردن خود )5 سؤال 11-7( و جذب )6 سؤال 16-12( را در بر 
می‌گیرد. پاسخ‌ها در تمام سؤالات بر اساس مقیاس 6 درجه‌ای 
همیشه(  و  اوقات  خیلی  غالباً،  گاهی،  بندرت،  )هرگز،  لیکرت 
تا همیشه  نمره(   1( از هرگز  نمره‌گذاری  و روش  قرار گرفته‌اند 
)6 نمره( است. حداقل نمره 17 و حداکثر نمره 102 می‌باشد. 
دست  به   0/73 را  کار  به  اشتیاق  كلی  پایایی  ابزار،  سازندگان 

آوردند. همسانی درونی ابعاد پرسشنامه برای مقیاس نیرومندی 
محاسبه   0/73 جذب  بعد  برای  و   0/91 وقف  بعد  برای   ،0/78
گردید. سكاوفیلی و سالانوا (Salanova & Schaufeli) برای بررسی 
اعتبار، رابطه این پرسشنامه را با مقیاس فرسودگی شغلی ماسلاچ 
(Maslach Burnout Inventory) محاسبه کردند. رابطه حاصله 

برابر با 0/38- بود. همچنین همه خرده مقیاس فرسودگی شغلی 
با خرده مقیاس‌های اشتیاق كاری رابطه منفی و معنی‌دار داشتند 
)16(. در این پژوهش برای بررسی پایایی از روش آلفای كرونباخ 
و برای بررسی اعتبار رابطه این پرسشنامه با پرسشنامه دلبستگی 
روان‌سنجی  ویژگی‌های  می‌دهد  نشان  كه  شد  محاسبه  شغلی 

پرسشنامه در حد مطلوبی )آلفای کرونباخ برابر با 0/82( است.
مطالعه  این  در  که  بود  ابزار سومی  دلبستگی شغلی  پرسشنامه 
توسط  که  است  سؤال   20 دارای  پرسشنامه  این  شد.  استفاده 
کانونگو (Kanungo) ساخته شده است. نحوه نمره گذاری سؤالات 
بر اساس مقیاس لیکرت پنج درجه‌ای، کاملًا  پرسشنامه مذکور 
مخالفم )0(، مخالفم )1(، نظری ندارم )2(، موافقم )26(، کاملًا 
پرسشنامه در مطالعات مختلف  این  موافقم )4( می‌باشد )27(. 
کانونگو مورد استفاده قرار گرفته و نتایج نشان دادند که از پایایی و 
اعتبار مطلوبی برخوردار است )28، 29(. در ایران نیز این پرسشنامه 
توسط نعامی و زرگر مورد استفاده قرار گرفته است که بر اساس 
نتایج این مطالعه ضرایب پایایی و ضرایب روایی در حد مطلوبی 

)0/81( بودند. )30(
توصیف  پرسشنامه  مطالعه  این  در  استفاده  مورد  چهارم  ابزار 
رفتار رهبر بود. این پرسشنامه برای سنجش اعتبار رهبری تحول 
آفرین مورد استفاده قرار گرفته که دارای 30 سؤال است و دو 
سبک رهبری ملاحظه کار )15 سؤال( و سازمانده )15 سؤال( 
کار،  از سبک ملاحظه  فقط  پژوهش  این  در  البته  را می‌سنجد. 
فلیشمن و هاریس (Harris & Fleishman)، یاکل )31(، سجی و 
کالسـلووسکی (Koslowsky & Sagie)، مورد استفاده قرار گرفته 
است )31-34(. در ایران غنی، شکوهی و همکاران آن را مورد 
استفاده قرار داده‌اند که بر طبق نتایج این پژوهش پایایی و روایی 
پرسشنامه در سطح مطلوبی )0/88( بود )35، 36(. لازم به ذکر 
است که اطلاعات پس از اخذ مجوز از سازمان مربوطه، با حضور 
پژوهشگر و تکمیل فرم رضایتمندی مکتوب از شرکت کنندگان 

 اعتبار آلفاي كرونباخ سبك رهبري

 47/0** 88/0 رهبري تحول آفرين
 57/0** 79/0 انگيزش الهامي

 64/0** 84/0 نفوذ آرماني
 42/0** 76/0 ملاحظه فردي

 59/0** 85/0 برانگيختگي عقلاني
 

جدول 1- ضرایب پایایی و اعتبار پرسشنامه رهبری تحول آفرین

P<‌0/01 **
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در بیمارستان‌های مذکور جمع‌آوری شد.
جهت رعایت ملاحظات اخلاقی، محقق ابتدا هدف از انجام پژوهش 
را برای پرستاران مورد مطالعه توضیح داد و به آن‌ها اطمینان داده 
شد که اطلاعات به صورت محرمانه باقی خواهد ماند. همچنین 

شرکت در مطالعه برای هر دو گروه آزاد بود.

یافته‌ها
در این پژوهش 240 پرستار با میانگین سنی 13/16±39/5 سال 
شرکت کردند. بر اساس جدول 1، ضرایب پایایی و اعتبار پرسشنامه 

.)P<‌0/01( رهبری تحول آفرین مثبت و معنی‌دار است
در جدول 2، شاخص‌های آماری رهبری تحول آفرین و اشتیاق 

کاری آورده شده است. )جدول 2(
بر اساس جدول 3، ضرایب همبستگی بین سبك رهبری تحول 

.)P<‌0/001( آفرین و اشتیاق به كار مثبت و معنی‌دار است
نتایج مندرج در جدول 4 حاکی از آن است که تحلیل رگرسیون 
 P<‌0/001 چندگانه ابعاد سبك رهبری تحولی با نیرومندی در سطح
معنی‌دار است. این جدول نشان می‌دهد که همبستگی چندگانه 
 F=30/95 چهار بعد رهبری تحول آفرین برابر با 0/64 است که با
آفرین  تحول  رهبری  ابعاد  است.  معنی‌دار   P<‌0/001 سطح  در 
مربوط  نتایج  می‌کنند.  تبیین  را  نیرومندی  واریانس  درصد   41

به بتاها نیز بیانگر آن است که انگیزش الهامی نقش بیشتری در 
تبیین واریانس نیرومندی برخوردار است. همچنین دامنه ضرایب 
با  آن  و حیطه‌های  آفرین  تحول  رهبری  بین سبک  همبستگی 
این ضرایب در سطح  الی 0/59 است که همه  بین 0/25  وقف 

P<‌0/001 معنی‌دار می‌باشد.
با  تحولی  رهبری  چهارگانه سبك  ابعاد  رگرسیون  تحلیل  نتایج 
الهامی  انگیزش  برای  و 0/49  فردی  برای ملاحظه  وقف، 0/69 
می‌باشد که همه این ضرایب در سطح P<‌0/001 مثبت و معنی‌دار 
می‌باشند. علاوه بر آن نتایج ارائه شده در جدول 5 گویای آن است 

  انحراف معيار ميانگين  متغيرهاي تحقيق هاي آماريشاخص
 05/14 98/47 رهبري تحولي

 22/3 74/9 برانگيختگي عقلاني
 62/3 10 انگيزش الهامي
 24/3 88/8 ملاحظه فردي

 97/5 19/19  نفوذ آرماني
 99/17 73/57 اشتياق به كار

 04/7 85/20 نيرومندي
 92/5 59/16 وقف
 31/7 30/20 جذب

 

جدول 2- شاخص‌های آماری رهبری تحول آفرین و اشتیاق کاری

 جذب وقف نيرومندي رهبري اشتياق كاري
 r P r P r 

 001/0 40/0 001/0 57/0 001/0 59/0 رهبري تحول آفرين
 001/0 35/0 001/0 54/0 001/0 41/0 برانگيختگي عقلاني

 001/0 42/0 001/0 48/0 001/0 56/0 انگيزش الهامي
 001/0 36/0 001/0 38/0 001/0 51/0 نفوذ آرماني

 001/0 16/0 001/0 42/0 001/0 35/0 ملاحظه فردي
 

جدول 3- ضرایب همبستگی بین سبك رهبری تحول آفرین و اشتیاق بهك ار

 SR  t Pضريب تعيين  MRهمبستگي چندگانه  سبك رهبري
  001/0 06/4 25/0  41/0 61/0 برانگيختگي عقلاني

 001/0 09/5 54/0 36/0 59/0 انگيزش الهامي
 05/0 21/2 12/0 25/0 50/0 نفوذ آرماني

 001/0 59/2 14/0 41/0 64/0 ملاحظه فردي
 

جدول 4- نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه ابعاد سبك رهبری تحولی با نیرومندی

F =30/95
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كه همبستگی چند گانه ابعاد چهارگانه سبک رهبری با وقف برابر 
با 0/69 است که در سطح P<‌0/001 معنی‌دار است. این ابعاد 47 
درصد واریانس متغیر ملاک را پیش بینی می‌کنند که از میان 
آن‌ها انگیزش الهامی و بر انگیختگی عقلانی با بتای برابر 0/45 و 

0/46 بیشترین نقش را ایفاء می‌کنند. )جدول 5(
رهبری  سبك  چهارگانه  ابعاد  چندگانه  رگرسیون  تحلیل  نتایج 
تحولی با جذب نشان دهنده وجود همبستگی چند گانه معنی‌دار 
می‌باشد که از میان آن‌ها انگیزش الهامی با بتای برابر با 0/42 
بیشترین نقش را در تبیین واریانس جذب برخوردار است. )جدول 6(

بحث و نتیجه‌گیری
آفرین  تحول  رهبری  بین  رابطه  تعیین  هدف  با  حاضر  مطالعه 
از  نتایج حاصل  انجام شد.  پرستاران شاغل  در  كاری  اشتیاق  با 
ارتباط  آفرین،  تحول  رهبری  ابعاد  كه  دادند  نشان  پژوهش  این 
دارند.  کاری  اشتیاق  مختلف  حیطه‌های  با  معنی‌داری  و  مثبت 
علاوه بر آن نتایج همبستگی چندگانه نشان دادند كه واریانس 
قابل توجهی از ابعاد اشتیاق كاری به وسیله حیطه‌های رهبری 
تحول آفرین، قابل تبیین است که در این میان انگیزش الهامی 
نیز  همکاران  و  میرکمالی  مطالعه  در  داشت.  را  نقش  بیشترین 
مؤلفه‌های انگیزش الهام بخش و نفوذ آرمانی بیشترین تأثیر را بر 
رفتار شهروندی سازمانی داشته است )37(. در مطالعه حسنی و 

همکاران دو مؤلفه نفوذ آرمانی و انگیزش الهامی اثر رگرسیونی 
معناداری بر درگیری شغلی کارکنان داشته است )38(. در این 
که  است  این  از  حاکی  نیز   )2014( تیلور  تحقیق  نتایج  راستا 
رهبری تحول آفرین با درگیری شغلی کارکنان )اشتیاق شغلی( 
رابطه معناداری دارد )39(. همچنین وینسنت- هاپر و همکاران 
(.Vincent-Hoper & et al) در پژوهش خود روابط بین رهبری 

دادند  نشان  را  شغلی  موفقیت  و  شغلی  درگیری  آفرین،  تحول 
)40(. پس همسو بودن نتایج مطالعه حاضر با نتایج مطالعات فوق 
نشان دهنده این است که کارکنان، با وجود رهبران تحول آفرین 
در محیط کار انگیزه و اشتیاق بیشتری نسبت به حرفه خود پیدا 
نموده که این اشتیاق، موجب ایجاد ابتکار و خلاقیت در محیط 
شغلی می‌گردد. در همین رابطه میرکمالی و همکاران نیز اظهار 
می‌نمایند رهبران تحول آفرین از طریق انگیزشی که در پیروان 
ایجاد می‌کنند و به سبب رفتارها و دیدگاه‌های خود، کارکنان را 

به مشارکت فعال در محیط کار ترغیب می‌کنند )37(.
عقلانی  برانگیختگی  که  است  آن  از  مطالعه حاضر حاکی  نتایج 
و ملاحظه فردی نقش مثبت و معنی‌داری با حیطه‌های اشتیاق 
 (May & et al.) کاری دارد. البته در این رابطه، می ‌و همكاران
نیز مطرح کرده‌اند که اشتیاق به کار به واسطه احساس امنیت 
روانشناختی افزایش می‌یابد. همچنین ملاحظه فردی به عنوان 
یکی از حیطه‌های رهبری تحول آفرین باعث می‌شود تا رهبران 

 SR  t Pضريب تعيين  MRهمبستگي چندگانه  سبك رهبري
  001/0 07/8 46/0 41/0 64/0 برانگيختگي عقلاني

 001/0 49/4 45/0 24/0 49/0 انگيزش الهامي
 001/0 38/3 16/0 14/0 38/0 نفوذ آرماني

 001/0 78/4 34/0 47/0 69/0 ملاحظه فردي
 F =40/72

جدول 5- نتایج تحلیل رگرسیون ابعاد چهارگانه سبك رهبری تحولی با وقف

 SR  t Pضريب تعيين  MRهمبستگي چندگانه  سبك رهبري
 001/0 35/3 23/0 23/0 47/0 برانگيختگي عقلاني

 001/0 53/3 42/0 17/0 41/0 انگيزش الهامي
 90/0 12/0 08/0 11/0 33/0 نفوذ آرماني

 14/0 45/1 12/0 24/0 49/0 ملاحظه فردي
 F =13/71

جدول 6- نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه ابعاد چهارگانه سبك رهبری تحولی با جذب
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به نیازها، توانایی‌ها، خواسته‌ها و آرزوهای کارکنان توجه داشته 
باشند )41(. اگر چه پژوهشگران معتقدند که چنین حالتی جو 
مساعدی از مشارکت در امور را فراهم می‌آورد که باعث می‌شود 
تعهد، التزام و دلبستگی کارکنان به کار بیشتر شود )26(، لیکن 
نتایج مطالعه حسنی و همکاران مؤید این است که ترغیب ذهنی 
و ملاحظات فردی نمی‌تواند به طور مستقیم نقش معناداری در 
پیش بینی درگیری شغلی ایفاء نماید مگر با واسطه توانمند سازی 
این  دلیل  شاید   .)38( است  معنادار  نقش  این  شناختی،  روان 
ناهمخوانی تفاوت در محیط‌های پژوهش، همچنین وجود اختلافات 
انگیزشی در نمونه‌های مورد مطالعه می‌باشد. در همین راستا نتایج 
مطالعات بسیاری نیز مؤید این است که بین رهبری تحول آفرین 
و توانمندسازی روانشناختی کارکنان رابطه معنی‌داری وجود دارد 
)42-46(. رهبران تحول آفرین از طریق افزایش کنترل و استقلال 
کارکنان بر روی کار خود و تشویق آن‌ها به تجربه امور و موفقیت 
در انجام کارها نیز می‌توانند اشتیاق کاری را افزایش دهند )47(. 
بر طبق یافته‌های مطالعه حاضر، برانگیختگی عقلانی از مواردی 
است که نقش مثبت و بی‌بدیلی را در ارتباط با حیطه‌های شوق و 
اشتیاق کاری ایفاء می‌نماید. نتایج پژوهش میرکمالی و همکاران 
نیز نشان دهنده ارتباط مثبت و معنادار بین ابعاد رهبری تحول 
آفرین به ویژه ترغیب ذهنی و خلاقیت سازمانی است پس این 
هم سویی نتایج منعکس کننده مهم بودن این حیطه رهبری از 
دیدگاه نمونه‌های مورد پژوهش برای افزایش شوق و اشتیاق کاری 
ارائه کننده خدمت  است که ضرورت دارد، رهبران سازمان‌های 
برای ارتقاء کیفیت خدمات مربوطه این بعد مهم از ابعاد رهبری 
را سر لوحه عملیات خود قرار دهند. در این رابطه می‌توان به این 
نکته از دیدگاه محققان اشاره نمود که ویژگی برانگیختگی عقلانی 
رهبری تحول آفرین باعث می‌شود این رهبران به کارکنان اجازه 
دهند تا مفروضات، ارزش‌ها و باورهای قدیمی و کهنه را زیر سؤال 
قرار داده و به کشف شیوه‌های جدید انجام کارها و نیز بیان ایده‌ها 
بپردازند. همچنین رهبران تحول آفرین، احساس خود ارزشمندی، 
خود برانگیختگی، صلاحیت، انگیزش درونی و تمایل به پیشرفت 
و موفقیت را در پیروان خود تشویق می‌کنند )48(. سایمون و 

همکاران (.Simone & et al) در این راستا بیان می‌نمایند، رهبران 
تحول آفرین با توجه به ویژگی‌های شخصیتی خود سبب می‌شوند 
که پیروان به هماهنگ شدن با اهداف سازمان شوقمند گردند و 
در راستای دستیابی به اهداف مشترک تلاش نمایند )49(. سایر 
تحقیقات نیز نشان می‌دهند که رهبران تحول آفرین زیردستان 
خود را بر می‌انگیزانند تا آنچه در توان دارند انجام دهند، همچنین 
از طریق الگوسازی، شور و انرژی بالای خود را به پیروان منتقل 

می‌کنند، )50، 51(.
روانی  روحی  مسائل  به  می‌توان  پژوهش  این  محدودیت‌های  از 
این  که  نمود  اشاره  پرسشنامه‌ها  کردن  پر  هنگام  به  پرستاران 
وضعیت با همه برنامه‌ریزی‌های صورت گرفته برای محدود کردن 
آن باز از حیطه کنترل پژوهشگران خارج بود. پیشنهاد می‌گردد 
پژوهشی تحت این عنوان برای سایر شاغلین تیم سلامت صورت 
گیرد و نتایج به عمل آمده را با یافته‌های پژوهش حاضر مقایسه 
نماید. با توجه به این‌که استفاده از سبک‌های نوین رهبری از جمله 
سبک رهبری تحول گرا در مؤسسات سلامت تأثیر بسزایی در ارتقاء 
و کیفیت مراقبت‌های پرستاری و سایر خدمات مربوطه دارد، پس 
ضروری است تا دوره‌های آموزشی مدونی در رابطه با شیوه‌های 
نوین مدیریتی و رهبری برای مدیران سلامت ارائه گردد. لازم به 
ذکر است که با اجرای این آموزش‌های مداوم و دوره‌ای نه تنها 
کیفیت خدمات سلامت ارتقاء می‌یابد بلکه افزایش رضایت تمام 

شاغلین حرفه‌های مربوطه را نیز سبب می‌گردد.

تشکر و قدردانی
بیمارستان‌های  پرستاری  پرسنل  کلیه  از  مقاله  این  نویسندگان 
آموزشی شهر اهواز که در انجام این پژوهش ما را یاری کردند 

تشکر و قدردانی می‌نمایند.

تضاد منافع
در  منافعی  تضاد  هیچ‌گونه  که  می‌نمایند  تصریح  نویسندگان 

خصوص مطالعه حاضر وجود ندارد.
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The Relationship Between Transformational Leadership 
and Work Engagement in Nurses Working at 

Ahvaz Teaching Hospitals, Iran
Zarea. K1, *Hakim. A2, Naami. A3, Shafiei. M4

Abstract

Introduction: Traditional methods of leadership and management in today dynamic and changing world are not 

helpful. Use of modern leadership methods such as transformational in nursing management seems necessary.

Objective: The current study aimed at determining the relationship between transformational leadership and work 

engagement.

Materials and Methods: In the current descriptive-analytical study, 240 nurses from teaching hospitals in Ahvaz, 

Iran, in 2016 were selected by census method to assess the required data, and complete multifactor leadership style and 

work enthusiasm questionnaires. Data were analysed by simple and multiple correlation coefficient.

Results: The results of the study showed positive and significant correlations between the aspects of transformational 

leadership (ideal influence (19.19 ± 5.97), inspirational motivation (10.3 ± 3.2), rational arousal (9.74 ± 3.22), 

consideration individual (8.88 ± 3.24), and level of passion for work (strength, endowment, and absorption) (P <0.001). 

In addition, inspirational motivation (59.0) had the most role in explaining work eagerness (P <0.001).

Discussion and Conclusion: Support and guidance of the staff, as the leadership style characteristics, can enhance 

psychological security of the nursing staff and through which their work engagement is strengthened.

Keywords: Leadership, Nurse; Transformational; Work Engagement.
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