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و تمايل به ماندنن/2 و مامائي شهيد بهشتي رابطه سبك رهبري  شريه دانشكده پرستاري

 مقدمه
نيــروي انســاني ســرمايه بســيار ارزشــمند ســازمان محســوب

از در بيمارستان. گردد مي و مراكز درماني نيـروي پرسـتاري ها
هـر بيمارسـتاني نيازمنـد بـه. بسياري برخوردار اسـت اهميت

و وراي همـه  نيروهاي متخصص پرستار است كه بـا دلسـوزي
و مراقبـت از  مشكلات بيروني يا درونـي خـود را وقـف نجـات

مي انسان  ). 1378جزني(كنند ها
ترين موضوعات مطرح در مديريت مساله ماندگاري يكي از مهم

هـا سـازمان. كـار سـازماني اسـتو تمايل به مانـدن در محـل 
و نگـاه هزينه داري نيـروي هاي زيادي صـرف جـذب، آمـوزش

كنند ولي وقتي نتوانند شرايط را براي كار انساني متخصص مي
كردن آنها فراهم آورند آنگاه بـا مشـكل تـرك سـازمان مواجـه 
و بـا نارضـايتي  و اين نيروهاي ارزشمند به سختي خواهند شد

ميسازمان خود را تر كنند در مقابل سازمان ديگري نيـرويك
و متخصص را بـا كمـي تغييـر شـرايط محيطـي  پرورش ديده

در. كند جذب مي اين در حالي است كه يكي از مسـايل مهـم
و يا سبك مديريت مديران  ماندگاري نيروي انساني، سرپرستي

هاي تـأمين نيـروي از سوي ديگر كوشش).1378،جزني(است
د مديراني.ر پيوند با رهبري مورد توجه قرار گيرندانساني، بايد

و به خوبي آموزش ديده باشند از نظـر  كه درست انتخاب شده
و محيطـي بـه وجـود  رهبري، افـرادي شايسـته خواهنـد بـود

و بـه گونـه مي آورند كه در آن افراد از انگيزش برخوردار بـوده
و پيوند داشته باشند به نقل طوسي( اثربخش با يكديگر ارتباط

).1385از كونتر، 
تـوان بـه هـاي مراقبـت مـي با ارائه رهبري صحيح در سيسـتم

و به بهبود عملكـرد سيسـتم كارايي بهتر مهارت ها دست يافت
معتقـد)Clarke et al .(Hayes  )2004 2004(پرداخت
كه در اين سيستم وارد است هاي عميق تري نياز ديدگاه است

و سيستم را بهبود بخش هـا بايـد از سـوي ايـن ديـدگاه.دشده
و تشــويق شــود از ســوي. رهبــري مجموعــه در سيســتم وارد

در همكاري با پزشكان به ايجاد ديـد وسـيع ديگر تـر پرسـتاران
رســد بــه نظـر مــي. شـود ارائـه خــدمات بهداشـتي منجــر مــي 

ــس و سيســتم آژان ــده خــدمات ــه كنن ــدوين هــاي ارائ هــاي ت
و كميسيو سياست ي پرستاري بـا ارائـههانها، پزشكان همكار

نقش حمايتي بيشتر در اين زمينه بـه انجـام رهبـري بهتـر در
مقوله رهبري در ارتقـا سـطح. كنندميحيطه پرستاري كمك 

در بهداشت، پيشگيري از بيماري و مراقبت مستقيم از بيمار ها
 ,Smyth) پرستاران تخصص يافته نقش غيرقابـل انكـار دارد 

سرپرسـتاران، مـديران، رهبـران(ان رهبري پرسـتار.(2003

و پرســتاران بــا مهــارت بــالا و در ميــزان موفقيــت) آكادميــك
بررسـي. تاثيرگـذار اسـت كاهش زمان ارايه خدمات پرسـتاري

ها با توجه به اهميت عوامـل ها در برنامه ريزي نقش اين تفاوت
و برونـي درهردوعرصـه  و دروني نيـز حـل آمـوزش وعملكـرد

 ـ ه محـدوديت زمـان اهميـت ويـژه اي دارد مشكلات با توجه ب
)DeMarco, 2003 .( هر اندازه مديران دريافـت بيشـتري از

و انگيزه و چگونگي انگيزش زيردسـتان خـود داشـته باشـند ها
ها را در اقدامات خود بازتاب دهند احتمـال بتوانند اين دريافت

و كارآمـدي باشـند بيشـتر خواهـد  آنكه آنان رهبران اثربخش
).1386نگي، فره(بود

و ارتباط آن بـا مقولـه رهبـري در و مراقبت بطور كلي سلامت
اگرچــه كاركنــان ســلامت بــه. پرســتاري دور از ذهــن نيســت

و عليرغم نيازهاي اجتماعي به گونه اي مقتضي پاسخ مي دهند
و مشكلات توجه به هزينه خود را با شرايط موجود منطبق، ها

ا ممكن است سازند، مي و . شكالات جديدي ايجاد شـود تضادها
پرستاراني كه در سيسـتم اجرائـي مشـغول كـار هسـتند بايـد

و تضادهاي بالقوه را شناسايي نماينـد  مقولـه. تضادهاي موجود
و هم به رفـع رهبري در سيستم هاي پرستاري هم به شناسائي

اين امر به ايجـاد روابـط. نمايد نواقص موجود كمك شاياني مي
و جامعـه مبتني بر اعتماد  و ارائه كنندگان خـدمات با بيماران

).Willers, 2004(انجامد مي
Simoes و داشتن ارتباطـات و درستكاري و همكاران صداقت

و دانش از سـوي ديگـر و آگاهي و گسترده از يك سو را عميق
خصوصــياتي كــه يـك رهبــر را از ســايرين متمــايز از جملـه

هايي وجود دارد اران ايدهدر ذهن پرست. ذكر مي كنند سازد مي
كنـد ولـي كه به كارآئي آنها در مقوله رهبري كمك شاياني مي

و جستجو جهت يـافتن دانـش جديـد  آنان بايد به تغيير رفتار
بـه ايـن ترتيـب مقولـه.Simoes, 2004)(مبـادرت ورزنـد 

ــدگان خــدمات  ــه كنن ــا در ارائ ــه تنه ــري در پرســتاري ن رهب
ب) پرستاران( ه ارائه بهتـر خـدمات بـه دريافـت موثر است بلكه

 ,Connolly(رسـاند نيز مدد مـي) جامعه(كنندگان خدمات
يك رهبري قوي براي توسعه پرسـتاري جامعـه نيـاز).2004

است اما در مورد اين امر كه اين رهبري هنوز وجود دارد يا نـه 
. اختلاف نظر است

و مفـاهيم امروز مديريت به صورت حرفه  اي مبتنـي بـر اصـول
از. علمي درآمده است حل مشكلات سـازماني مدير، مسئوليت

طريق به كار گرفتن نيروي انساني ثمر بخش كـه دراختيـار او 
توانـد بـه بهتـرين وجـه واقعاً، مـدير چگونـه مـي. داردرا است

مـدير بـا انتخـاب. عمـل بپوشـاندعجامرا ممكن، اهداف مهم 
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و سبك رهبري مناسب مي هـ شيوه دف اصـلي در تواند به اين
).1378،جزني(سازمان برسد

و جــين ليكــرت، چهــار نــوع سيســتم گونــه شناســي رنســيس
كننـد كـه بـر حسـب سـه بعـد اساسـي مديريت را تشريح مي

و رضـايت كاركنـان تغييـر مـي   كنـد رهبري، فضاي سـازماني
Likert,1976)  .(

و1در ســـازمان نـــوع سيســـتم ، كنتـــرل، هـــدف گـــذاري
در اين نوع سيستم عمـلاٌ. اند متمركز شده گيري در بالا تصميم

و جســتجوي انديشــه ــورد توجــه نيســت ــتان م ــاي زيردس ه
. زيردستان در تصميمات مرتبط با كارشان درگير نيستند

و بسـيار گـروه4سيستم . فرآينـدگرا اسـت–كاملاٌ مشاركتي
هـا از طريـق مشـاركت چنانكه اعضاي سازمان معتقدند، هدف

ب و و اتفـاق آرا سياري از تصميمتعيين شده است ها بـا توافـق
). ,Likert (1976. شوند گرفته مي
در ايـن. رهبـري اسـت خصوصـيات سـبك آمرانـه1سيستم

هاي مديريتي مورد نياز برخوردار سيستم زير دستان از آموزش
ها ساختار مؤثري كه قادر به اعمال نفوذ بر ساير قسمتونبوده 

و واك.باشد وجود ندارد و زيردستان انـدك كنش نش بين مدير
و عدم اعتماد است سرپرستان اعتماد بر توانايي.و توأم با ترس

و فعاليت در نفوذ بر اهداف هاي تحت كنتـرل خـود دارنـد امـا
و يا كـم اسـتاعمل مقدار  در ايـن سـبك. ين توانايي متعادل

.(Likert, 1961)مبناي كنترل رفتار كاركنان تهديد است 
انگيـزش از طريـق ارضـاي) خيرخواهانـه(وزانه سبك دلس ـدر

ايـــجاد امكـان موقعيـتو طلبـي نيازهاي اقتصـادي، جــــاه 
مـدير از ابزارهـاي پـاداش اسـتفاده. گيـرد مخفي صـورت مـي 

و.نمايد مي و زيردسـتان انـدك در اين شيوه تعامل بـين مـدير
و احتيـاط از جانـب  و ترس معمولاً با ملاحظاتي از جانب رؤسا

و كار تيمي بطور متعادلي وجود. ردستان توأم استزي همكاري
هاي مديريتي مورد علاقـه در اين سبك برخي از آموزش. دارد

و منابع آموزشي فراهم آمده خوب  زيردستان در دسترس است
مي. است و اگر در سـطوح تصميمات در سطوح بالا اتخاذ شود

اي شـده پايين تصميمي گرفته شـود، در چـارچوب تعريــــف 
و قبل از اجرا هميشه توسط بـالا بـازنگري مـي در. شـود است
احساس.سطوح بالاي سازمان توجه به اعمال كنترل وجود دارد

و افـراد رده  مسئوليت در ميان كارمندان هميشـه وجـود دارد
پايين احساس مسئوليت كمـي بـراي تحقـق اهـداف سـازمان 

.(Likert, 1961)نمايند مي
شـود بـين كـه سـبك مشـورتي اعمـال مـي هـايي در سازمان

و همكاران در سازمان همكاري همراه با انگيزش هـاي منطقـي
اي، در سـبك مشـاوره. مطلوب نسبت بـه يكـديگر وجـود دارد 

و اقـدامات  دستورات پس از بحث با زيردستان در مورد مسائل
مي برنامه ارتباطات رو به بالا گـاهي بـا. گردند ريزي شده صادر

و از. شـود گاهي با صحت پذيرفته مـي سوءظن بخـش كـاملي
و كاركنـان اسـت انواع آموزش هايي كـه مـورد علاقـه مـديران

و منابع آموزشي فراهم آمده در حـد خيلـي خـوب  فراهم بوده
و ارتباطات روبه بالا اغلب بوسيله سيستم. است هاي پيشنهادي
شـود، ارتباطـات جـانبي در حـد هاي متشابه تكميل مـي طرح

ميم در اين سبك تحقق اهـداف. گيرد توسط به درستي انجام
شود، اما به مقاومت اتفاقي عمده توسط سطوح بالا پيگيري مي

مي سطوح پايين عمدتاً اعضاي سازمان به ويـژه. گردد تر مواجه
و در سطوح بالا احساس مسئوليت مي معمولاً رفتارشان نمايند
با دقت وصحت طلاعاتا. در جهت تحقق اهداف سازماني است

 قابل دفاعي جهت استفاده در تصميم گيري در دسترس است
.(Likert, 1961) 

مي سبك مشاركتي شوند براساس مشاركت گروهي پايه گذاري
كـار. شـوندو اهداف بالاي اجرائي در تمام سطوح تعقيـب مـي 

و همكاري به ميزان قابل توجه درسراسرسازمان انجـام  گروهي
و روش يردستان تا حـد زيـادي مـيز. گيرد مي تواننـد اهـداف

ــت ــرار فعالي ــأثير ق ــت ت ــود را تح ــش خ و بخ ــد ــاي واح ه
و انگيزه.دهند هاي سرپرستان از طريق ارضاء نيازهاي اقتصادي

. كننــد اصــلي ديگــر بــراي ايجــاد انگيــزه كــاملاً اســتفاده مــي 
زيردستان براي برقراري ارتباط، سطوح بالا احساس مسـئوليت

و خـود پيشـقدمك مي و از كليه اطلاعات خود كمك گرفته نند
هـايي كـه در جهـت تمام نيروهاي سازمان، از تـلاش. شوند مي

و دسترسي ســــــازمان به اهدافــش انجام مـي  گيـرد تحقق
كاركنان سازمان در تمام سطوح براي تحقـق. كنند حمايت مي

و در اهداف سازماني بطـور واقعـي احسـاس مسـئوليت دارنـد 
دريسراسر سازمان رضايتمند در سطح بالا در مورد عضـويت

و موفقيت .هـاي شخصـي وجـود دارد سازمان، نحوه سرپرستي
 ,Likert)ارتباطات سازماني از صحت كامـل برخـوردار اسـت

1961).
مختلـف هـاي آيـا سـبك بدين ترتيب بررسي اين موضوع كـه

 مشــاركتيو مشــورتي، خيرخواهانــه آمرانــه،آمرانــه(رهبــري 
مي)سرپرستاران بر كه اعمال تمايل پرستاران بـه مانـدن شوند

ب مسئله اصـلي ايـن مطالعـه؟ مؤثر استهاي تخصصيخشدر
سنجش ميزان تمايل پرستاران به مانـدن به عبارت ديگر. است

و رابطـه آن بـا سـبك در بخش ي رهبـري هـا هـاي تخصصـي
و شـهيد امـام حسـين هاي ها در بيمارستان سرپرستاران بخش

.هدف اصلي اين نوشتار است مدرس تهران

و روش  5608ها مواد
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پرســتاران واحــدهاي پــژوهش توصــيفي همبســتگي در ايــن
و مـدرس تخصصي پرستاري در بيمارستان هاي امام حسـين

اين مراكز درمـاني داراي.شهر تهران مورد مطالعه قرار گرفتند
ر از واحد تخصصي پرستاري هستند كه نمونـه مـورد نظـ 21
در مجموع ايـن واحـدهاي. واحد پرستاري انتخاب گرديد 21

نفر پرستار تحت پوشش خود دارند كـه 240پرستاري تعداد 
نفر به عنوان نمونـه تعيـين 148بر پايه جدول مورگان تعداد 

به. گرديد  از61و بر پايه روش نمونه گيري طبقه اي درصـد
ده شد تـا پيرامـون پرستاران هر واحد پرستاري پرسشنامه دا

و سـبك مـديريت سرپرسـتار خـود قضـاوت  تمايل به ماندن
. كنند

ــين ســبك ــت تعي ــتارانجه ــديريت سرپرس ــدلاز م ــك م ي
سوال كه مبتني بر مباني نظـري تهيـه شـده24پرسشنامه با 

ســـوالات پرسشـــنامه ســـبك ســـنج. بـــود اســـتفاده شـــد
ــديريت  Measurement management style(مـ

questionnaire(و بـر و متون علمي اسـت برگرفته از منابع
 ,Likert)ي رهبـري ليكـرت هـا اساس پرسشنامه انواع سبك

پرسشنامه ارزشيابي ميزان مشـاركتي بـودن عملكـرد (1961
و آمرانه پاتريشيا  و پرسشنامه سبك مديريت مشاركتي مديران

و كريستوتل  طراحي شده است) 327،1380، 336(مك لگان
گويـه تمايـل بـه21تمايل به ماندن نيـز در قالـب پرسشنامه 

مي ماندن افراد در جنبه دو. نمود هاي مختلف اندازه گيري هـر
پرسشنامه در طيف ليكرت از گزينه خيلي كم تا خيلي زياد در 

. گزينه تنظيم شده بود4قالب 
بـه شـرح زيـر روايي محتواتائيد روائي پرسشنامه از روش براي

 اعضاي هيات علميتفاده از نظرات تخصصياس-1:استفاده شد
و مجلات تخصصـي-2 مطالعه تحقيقات مشابه، مقالات، كتب

.مديريتپيرامون 
از-3 و اعمـال پرستارانتوزيع ابتدايي پرسشنامه بين تعدادي

.اعضاي هيات علمينظرات اصلاحي آنان پس از مشورت با
ر) Reliability(تعيين پايائي براي وش آلفـاي پرسشـنامه از

در نمونـه ضريب آلفاي محاسبه شـده. گرديدكرونباخ استفاده 
9472/0اوليه ونهائي براي پرسشنامه سبك مديريت به ترتيب 

بود ضريب آلفاي پرسشنامه تمايل به ماندن نيـزدر9415/0و
و نهـائي بـه ترتيـب  محاسـبه8742/0و8705/0نمونه اوليه

و نهـايي پرسشـنامه پايائي از آنجا كه اختلاف بين.شد هـا اوليه
ابـزار را بـراي ايـن پـژوهش پايـائي توان بسيار ناچيز است، مي

. پذيرفت
و تحليل دادهبراي از تجزيه ويرايش SPSSنرم افزار آماري ها
حاسـبه ضـريب همبسـتگي پيرسـونمآماري هاي روشو 14

سبك مديريت با تمايـل بـه براي بررسي رابطه بين متغيرهاي 
. ستفاده شده استا ماندن

ها يافته
و درصـد9/83نفر پرستار مورد بررسي 148از 1/16را زنـان
درصـد پاسـخگويان3/94دادنـد، رصد را مردان تشـكيل مـيد

درصــد نيــز7/5وكارشناســي داراي تحصــيلات در ســطح 
درصد افراد كمتر از سي ويـك8/43. باشندميكارشناس ارشد 

و  چ14سال دارند ، ميانگينهل سال بيشتر دارنددرصد هم از
. سـال اسـت7سـال بـا انحـراف معيـار5/31سني كاركنـان

و درصد افراد كمتر از شـش9/37 از7/13سـال درصدبيشـتر
سال8ميانگين سابقه كار پرستاران. دارندسال سابقه كار 15

. سال است5با انحراف معيار 
از21سبك مـديريت در اين پژوهش پرستاران پيرامون نفـر

هـاي مهـم برخي شاخص1جدول. سرپرستاران قضاوت كردند
و پراكندگي ايـن متغيـر را در جامعـه بـر پايـه تعـداد  مركزي

. دهد سرپرستاران شرح مي
و پراكندگي متغير شاخص-1جدول هاي مركزي

 سبك مديريت
نتيجهشاخص

 21 تعداد
 2.1840 ميانگين
 2.1488 ميانه
 1.88 مد

م  0.25172 عيارانحراف
 0.06336 واريانس
 0.160 چولگي

 0.501 خطاي معيار چولگي
-1.291 ضريب كشيدگي

 0.972 خطاي معيار كشيدگي
 0.79 دامنه تغييرات
84/1 كمترين نمره
63/2 بالاترين نمره

آن63/2بالاترين نمره در اين سبك . است84/1و كمترين
مورد رهبريسبك4در اين پژوهش سرپرستان در قالب

به. قياس واقع شده اند و كمترين بيشترينلذا با توجه نمره
و دامنه تغييرات سرپرستان در  مي4نمره . شوند گروه تقسيم
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به04/2تا84/1سرپرستاراني كه امتيازي بين كسب كرده اند
،آمرانه رهبريعنوان سرپرستان متمايل به سبك 

كسب كرده اند24/2تا04/2سرپرستاراني كه امتيازي بين
آمرانه رهبريبه عنوان سرپرستان متمايل به سبك 

 2.44تا 2.24سرپرستاراني كه امتيازي بين، خيرخواهانه
 رهبريكسب كرده اند به عنوان سرپرستان متمايل به سبك

كسب64/2تا44/2سرپرستاراني كه امتيازي بينو مشورتي
 رهبريايل به سبك كرده اند به عنوان سرپرستان متم

.در نظر گرفته شدند مشاركتي
بين سبك رهبري سر همبستگي ضرايب–2جدول

و تمايل به ماندن پرستاران  پرستاران

 تمايل به ماندنها شاخص رهبريهاي سبك

 امرانه رهبريسبك

 0.166 همبستگي پيرسون

 0.827 سطح معناداري

6 تعداد

امرانه رهبريسبك
نهخيرخواها

- 0.206 همبستگي پيرسون

 0.740 سطح معناداري

5 تعداد

مشورتي رهبريسبك

 0.738 همبستگي پيرسون

 0.094 سطح معناداري

6 تعداد

 رهبريسبك
 مشاركتي

 0.998 همبستگي پيرسون

 0.002 سطح معناداري

4 تعداد

و تمايـل بـه ضريب همبستگي بين سبك رهبري آمرانـه
محاسبه شـد كـه ايـن همبسـتگي از نظـر166/0ماندن 

بين امتياز سـبك ضريب همبستگي.آماري معنا دار نبود
و تمايل به مانـدن  رهبريĤمرانه خير خواهانه سرپرستاران

.بود كه از نظر آماري معنا دار نبود206/0پرستاران 
و ضريب همبستگي بين امتياز سبك رهبـري مشـاركتي
كه از نظـر آمـاري معنـي دار بود998/0تمايل به ماندن 

ضــريب همبســتگي بــين ســبك رهبــري مشــورتي.بــود
و تمايل به ماندن پرستاران نيز  كه73/0سرپرستاران بود

 اين رابطه از نظر آماري معني دار نبود
 بحث

مي يافته كه ها نشان تنها بين سبك رهبـري مشـاركتي دهند
و تمايل به ادامه فعاليت پرستاران را بطه معني دار سرپرستاران

و مستقيم وجود دارد . مثبت
سبك رهبري مشاركتي بر اساس مشاركت گروهي پايه گذاري

يهمكـاري بـه ميـزان قابـل تـوجه در ايـن حالـت.مي شـود 
تواننـد تا حد زيادي مـي افراد. گيردمي صورتدرسراسرسازمان
و بخش خود را تحت تأثير قرار دهنـد روش فعاليت . هاي واحد

و وهاي سازمان، از تـلاش تمام نير هـايي كـه در جهـت تحقـق
گيـرد حمايـت دسترسي ســــــازمان به اهدافــش انجام مـي 

كاركنان سازمان در تمام سطوح براي تحقـق اهـداف. كنند مي
و در سراسـر  سازماني بطور واقعـي احسـاس مسـئوليت دارنـد

در سطح بالا در مورد عضويت در سازمان،يسازمان رضايتمند
و موفقيتنح وقتـي. آيدميوجودبه هاي شخصي وه سرپرستي

،شـوند در تصميمات مربوط به كارشان دخالـت داده مـي افراد
هـا بطـور گسـترده اي براسـاس الگـوي گروهـي تصميم گيري

و مشوق كـار گروهـي  بـدين ترتيـب. خواهـد بـود استوار بوده
سرپرستان از طريق مشاركت گروهي در تعيين اهداف، بهبـود 

ميوشر و ارزشيابي پيشرفت در جهت اهداف استفاده كننـد ها
و آن ها اغلب بـه تقويـت بين نيروها انگيزه تعارض وجود ندارد

. پردازند يكديگر مي
ي كـه سـبك رهبـري مشـاركتي را سرپرسـتان رسد به نظر مي
هـا نسـبت بـه ديگـران رفتـار در تمام موقعيت كنند اعمال مي

و.دارنـد حمايتي ابراز مي و ارتبـاط زيـادي بـين افـراد تعامـل
آيد كه بـاميوجود به ها براي دسترسي به اهداف سازمان گروه

و اطمينـان مقدار زيادي  دسـتاورد.شـود همـراه مـي اعتمـاد
و رضايت شغلي افراد است .چنين اعتمادي، ايجاد انگيزه

ميزان رضايت شغلي بستگي به عوامل متعددي دارد، از جمله
و و خواست ميزان از چگونگي برآورده شدن نيازها هاي فـردي

از طريق كار، نفس شرايط كاري، گستره اي كه شخص خـود را
و ويژگي طريق كار بيان مي بـدين. هـاي شخصـيتي فـرد كند،

اي بـراي ابـراز ترتيب اعمال سـبك رهبـري مشـاركتي زمينـه 
و توانمندي كـه در حـالي. هاي افراد فراهم مي آورد استعدادها

و بـروز ساير سبك هاي رهبري زمينـه ايجـاد چنـين انگيـزش
. آورد هاي فردي را آنچنان كه بايد فراهم نمي توانمندي

آيـد اعتمـاد سرپرسـتاران بـه آنچنان كه از اين تحقيـق برمـي
ــان از پرســتاران،  ــراري پرســتاران، رفتارهــاي حمــايتي آن برق

و تعـاملي دوسـتانه  هـايريتصـميم گيـوارتباطات دو طرفـه
اجـازه ظهـور به ايجاد جو اعتماد منجر خواهد شد كـه گروهي

و خلاقيت  .خواهد دادبه پرستاران را نبوغ
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هاي پژوهش بـا يافتـه هـاي پژوهشـگراني خـارجي مثـل يافته
Councell C  وSmyth PE  وHayes J  و همكـاران

هريك از پژوهشگران فـوق بـا همكارنشـان. تقريبا تطبيق دارد
نبه هاي مختلف تاثير سبك رهبري بـا سـاير جنبـه هـاي ازج

و مديريت مثل كارايي، بهبود عملكـرد، مهـارت،  رفتارسازماني
هر كـدامها را مورد تحقيق قرار داده بودند ودر اين تحقيق.... 

به نوعي ثابت گرديد كه نحوه رهبري در هريك از مقوله هـاي 
نيز نشـان داده شـد در نتايج اين تحقيق. فوق تاثير گذار است

كه سبكهاي رهبري بـا مانـدگاري پرسـتاران در ارتبـاط اسـت 
و بيشتر مورد  وليكن در سبك مشاركتي اين ارتباط معنادارتر

نتــايج پــژوهش همچنــين تاييــد كننــده نتــايج. توجــه اســت
تحقيقات داخلي نيز جنبه. تحقيقات پژوهشگراني داخلي است
ر ا در سازمان هاي مختلـف هاي مختلف رفتارسازماني كاركنان

و هر كـدام بـه نـوعي نشـان مـي مورد بررسي قرار داده بودند
و تعهد سـازماني كاركنـان همـواره منـوط  دادند كه ماندگاري
و تعهـد آنـان بـه  عوامل انگيزشي چون پول يا ماديات نيسـت
و مـوارد مشـابه  و مهمي نيز چون مديريت پدرانـه عوامل ديگر

ا توجه به اهميت ماندگاري نيروي انسانيب. ارتباط معنادار دارد
متخصص به خصوص پرستاري، نتايج تحقيق اين تحقيق نقطه
و مديران است كه تا يكي از دلايل مهـم  آغاز كار پژوهشگراني
مانــدگاري يــا عــدم مانــدگاري نيــروي متخصــص خــود را در 

. هاي رهبري سرپرستان جستجو كنند شيوه
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Abstract 
Background and aim: Health care organizations spend huge amount asset   in attracting, developing, 
and maintaining an effective workforce. The purpose of this study was to examine the correlation 
between leadership styles of nurse managers and  nurses’  intent to stay at work in specialized 
wards in Imam Hossien and Moddaress teaching hospitals ,in Tehran,Iran.. 
Material and methods This study used a descriptive correlational design. The sample of the study 
consisted of 148 nurses in specialized wards of Imam Hossien and Moddarss  teaching hospitals in 
Tehran .Data were collected by a demographic form, Management style  measurement 
questionnaire an intention to leave questionnaire.  The management style questionnaire constituted 
of a four -point Likert scale with 24 statements  , and intention to stay questionnaire consisted of 21 
items with a four-point likert scale. The validity of these questionnaires were determined by content 
validity . Reliability of questionnaires were assessed by  internal consistency measuring Alpha 
Cronbach  , Cronbach’s alpha was0.87 and 0.94 for intention to stay and leadership style 
questionnaires respectively.  Data were analyzed by SPSS software 

Findings respondents   were predominantly female and consist of  83/9% females and 
16/9% 
males. The mean age was 31/5±6 years. There was no significant correlation between the 
imperiouse-imperious ,propitious-advisory leadership  styles of nurse managers and nurses’ 
intention to stay. There was a significant correlation between partnership management style of nurse 
managers and nurses’ intention to stay  .
Key words: Leadership styles, Imperative, Imperative benevolent, consultive, partnership, Intention 
to stay 
 


