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  چکیده
  

ها دارد. هدف از انجام این  کننده در تغییر و تحولات سازمان گرا نقشی تعیین در محیط پویاي کنونی رهبران تحولمقدمه: 
  و عملکرد شغلی کارکنان در بیمارستان فارابی بوده است. گرا تحولپژوهش شناسایی رابطه رهبري 

نفر از مدیران به روش سرشماري،  57ب نمونه، پژوهش حاضر از نوع توصیفی و همبستگی است. جهت انتخا روش کار:
ها با استفاده از پرسشنامه چند عاملی رهبري و  نفر انتخاب شدند. داده 216سپس از بین کارکنان زیرمجموعه این مدیران، 

هاي پژوهش از طریق آزمون پارامتري ضریب همبستگی  آوري گردید. تحلیل داده استاندارد عملکرد شغلی پاترسون جمع
  انجام شد.  SPSSافزار  با استفاده از نرم پیرسون و رگرسیون خطی چندگانه

گرا در بین مدیران  و میانگین رهبري تحول 7/4 ±39/0میانگین عملکرد شغلی کارکنان بیمارستان فارابی برابر با  ها: یافته
)  بین P-value<0.05داري ( بدست آمد. نتایج حاصل از آزمون هبستگی نشان داد که رابطه معنی 4/4از دیدگاه کارکنان 

از گرا و عملکرد شغلی کارکنان وجود دارد. ضریب همبستگی براي هریک  ي چهارگانه سبک رهبري تحولها مؤلفه
درصد) و  56درصد)، ترغیب ذهنی ( 48( بخش الهامدرصد)، انگیزش  59گرا به ترتیب نفوذ آرمانی ( ي رهبري تحولها مولفه

گرا بر عملکرد شغلی با استفاده از  درصد) بدست آمد. همچنین بررسی اثر همزمان ابعاد رهبري تحول 43ملاحظات فردي (
درصد بر روي عملکرد شغلی  39درصد و ترغیب ذهنی  42رگرسیون چندگانه نشان داد که متغیرهاي نفوذ آرمانی 

  اند. یر مثبت داشتهتأثکارکنان 
رهبري تواند زمینه را براي استفاده افراد از  می گرا ایجاد و توسعه ابعاد و عوامل مرتبط با رهبري تحول گیري: نتیجه
 فراهم سازد و منجر به ارتقاي عملکرد سازمان هاي سلامت شود.گرا  تحول

   شغلی، بیمارستان گرا، عملکرد رهبري تحول ها: کلید واژه
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بدون تردید در جهان امروز هیچ عاملی به انـدازه مـدیریت در   
کننده ندارد. از زمانی  یینتعها نقش  توسعه و رفاه ملل و سازمان

که جهت فائق شدن بر موانع و مشـکلات   بردند یپ ها انسانکه 
و برطـرف کـردن نیازهــا و احتیاجاتشـان، نیازمنـد همکــاري و     

را تشـکیل   هـا  سـازمان ها و  مساعدت با یکدیگر هستند و گروه
تـر   تر و برجسته افزون روز روزبهدادند، نقش و اهمیت مدیریت 

شد. مـدیران، مسـئول طراحـی کارهـا و همـاهنگی بـین منـابع        
شـده   یـین تعمادي جهت رسـیدن بـه اهـداف از پـیش      انسانی و

شـدن بـه    نائلباشند و به همین دلیل بدون مدیران اثربخش،  می
  ]1عملکرد بهتر دور از دسترس خواهد بود. [

شـود.   رهبري جـزء مهمـی از وظـایف مـدیریت محسـوب مـی      
توانند بر عملکـرد شـغلی کارکنـان بـه      رهبران یک سازمان می

توانند کارکنـان را   می ها آنیر بگذارند، تأثهاي گوناگون  یوهش
] رهبري فرایندي 2به سمت فرایندهاي مبتکرانه هدایت کنند. [

است که به کمک آن هر فرد، افراد دیگر را براي تلاش جهت 
دهـد. رهبـري    یر قـرار مـی  تـأث دستیابی بـه هـدف معـین تحـت     

هاي رهبري جهت ارتقـاي   گرا به عنوان یکی از پارادایم تحول
رد سازمان در محیط متلاطم امروزي با قابلیت برانگیختن عملک

هـاي اخلاقـی    ی که رویهسازمان فرهنگکارکنان و توسعه یک 
بینـی   شـود سـعی در پـیش    در آن یک هنجار رفتاري تلقی مـی 

و  نـامطمئن تغییرات محیطی دارد. جهت مقابله بـا ایـن محـیط    
نقش رهبر، به شدت احساس  تغییرات مستمر، نیاز به افرادي در

گـراي   شـود بـدون رهبـري تحـول     بینـی مـی   ] پـیش 3[شـود.  می
که سـازمان بتوانـد بـه هنگـام مواجهـه بـا        اثربخش، احتمال این

بخـش دسـت    یترضـا ي مهم به عملکرد برتر و حتی ها چالش
  ]4[یابد، کاهش خواهد یافت.

گرا توجه پیـروان را بـه اهـداف جمعـی هـدایت       رهبري تحول
هاي سطح بالاي کارکنان، آنان  د و براي تحریک انگیزهکن می

اولیـو و   ]5[کننـد.  یـب اهـداف سـازمانی ترغیـب مـی     را در تعق
گـرا را تشـکیل    دیگران چهار رفتار اصـلی کـه رهبـري تحـول    

، تشـویق  بخـش  الهامدهند نفوذ آرمانی یا کاریزما، انگیزش  می

] بعد 6دارند. [ ذهنی و توجه در سطح ملاحظات فردي بیان می
شود که رهبر قبل از توجه بـه نیازهـاي    نفوذ آرمانی موجب می

 بخـش  الهـام خود، به نیازهاي دیگران توجه کنـد. در انگیـزش   
یرگـذاري و بـه   تأثهـا بـه    رهبر با استفاده از نمادها و ارائه ایـده 

پـردازد. قـوي بـودن     حرکت در آوردن ذهن کارکنان خود می
شـود کـه او بـه همکـاران      رهبر در بعد ترغیب ذهنی، سبب می

اي نـو فکـر    خود کمک کند تا درباره مسائل قـدیمی بـه شـیوه   
هـاي جدیـد بپردازنـد. بعـد ملاحظـات       حـل  کنند و به ارائه راه

گیـري   پیوندد کـه رهبـر داراي جهـت    فردي زمانی به وقوع می
 هـا  آن تـک  تـک توانمندسازي درباره کارکنان خود باشد و به 

] آنچـه کـه رفتـار    7توجـه کنـد. [   هاي مسـتقل  به عنوان هویت
دهد، ادراك خود کارکنـان از   یر قرار میتأثکارکنان را تحت 

رفتار مدیر است. بنابراین، براي هر مدیري سودمند است که به 
نحوي از ادراکات همکاران و زیردستانش نسبت به رفتارهـاي  
خود مطلع شود یا به عبارت دیگر از الگـوي رفتـاري و سـبک    

  ]8[ی پیدا کند.گاهخودآرهبري 
ي هـا  مراقبـت ي اصـلی ارائـه   هـا  سـازمان ها به عنـوان   یمارستانب

شوند و  خدمات اساسی را براي  یمبهداشتی و درمانی محسوب 
، افـزایش کیفیـت زنـدگی بیمـاران انجـام      هـا  انسانحفظ جان 

دهند. نقش کارکنان در ارائه خدمات بسیار مهـم اسـت. بـا     یم
که بیمارستان یک سازمان خدماتی است که با جان  توجه به این

سـر و کـار دارد، کیفیـت و کمیـت نیـروي انسـانی در        ها انسان
یفیت بالا بـه بیمـاران از اهمیـت    باکبیمارستان در ارائه خدمات 

بـه ایـن نیـروي انسـانی     بالایی بر خوردار است. لازمه دسـتیابی  
باشــد.  یمــیفیــت، بهبــود وضــعیت ســبک رهبــري مــدیران باک

توانند با انتخاب سـبک رهبـري مناسـب، نیـروي      می ها سازمان
اثربخش  به طورانسانی در جهت دستیابی به اهداف سازمانی را 

و کارآمد هـدایت و رهبـري نماینـد. لـذا، شناسـایی الگوهـاي       
اي برخوردار  ) از اهمیت ویژههاي رهبري رفتاري مدیران (سبک

  ]9مهمی در اثربخشی امور سازمانی دارد. [ تأثیراست و 
ــین و     ــوان اول ــه عن ــارابی ب ــتان ف ــزرگبیمارس ــر ب ــز ت ین مرک

هاي  پزشکی ایران،  با توجه به توانایی بالایی که در حوزه چشم
پزشکی  به عنوان قطب چشم 1390مختلف دارد از ابتداي سال 

کی شـناخته شـده اسـت. سـبک رهبـري در      دانشگاه علوم پزش

 مقدمه
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 روش کار 

در  اتخاذشـده بیمارستان فارابی مشـارکتی اسـت و تصـمیمات    
گیري مبتنی بر  سازمان، نشان از تصمیم بلندمدتکوتاه مدت و 

خرد جمعـی اسـت. رهبـران و کارکنـان بیمارسـتان فـارابی بـر        
اساس نـوع و حساسـیت موضـوعات و مسـائل سـازمان در سـه       

ــانی و ع   ــد، می ــطح ارش ــه  س ــد برنام ــاتی در فراین ــزي و  ملی ری
] بـا توجـه بـه اهمیـت     10نماینـد. [  گیري مشـارکت مـی   تصمیم

هایی که رسالت اصلی  سبک رهبري مناسب براي اداره سازمان
ها دادن خدمات به مردم و در واقع اهداف غیرمـالی اسـت،    آن

هـا، سـبک رهبـري     ضروري اسـت مـدیران و رهبـران سـازمان    
ریزي براي اجراي سـبک   بنابراین، برنامهمناسبی انتخاب کنند. 

گرا باید به طور ویژه مـورد توجـه واقـع شـود تـا       رهبري تحول
  باعث تقویت عملکرد شغلی کارکنان شود.  

در نظام کنـونی، ارتقـاي عملکـرد فـردي و سـازمانی یکـی از       
اهداف عمده هر سازمان زنده و فعالی است. اگر منـابع انسـانی   

کـان ارتقـاي عملکـرد سـازمان باشـد،      تـرین ار  را یکی از مهـم 
واضح است که بررسی متغیرهاي اثرگذار بر عملکرد آنـان تـا   
چه اندازه راهنماي مدیران در بهبود عملکـرد سـازمان خواهـد    

یکـی از   بـه عنـوان  که عملکرد،  ] لذا،  با عنایت به این11بود. [
شـود و   ها در نظـر گرفتـه مـی    سازمان  ي مهم در تحلیلها مؤلفه
توان سازمانی را تصور کرد کـه مشـمول ارزیـابی و     ل میمشک

توسـط   گرفتـه  انجـام هـاي   گیري عملکرد نباشد. بررسـی  اندازه
بـا   گـرا  تحـول پژوهشگر نشان داد کـه ارتبـاط سـبک رهبـري     

 هـا  سـازمان ي مرتبط با سایر ها پژوهشعملکرد شغلی بیشتر در 
] ولـی در حـوزه خـدمات    16-12[ شـده  انجـام از جمله صنعت 

رمانی در ایران  مطالعه اي با این عنـوان بدسـت نیامـد و ایـن     د
مطالعه براي اولین بار در کشور در سطح بیمارستان انجـام شـد.   
لذا، در ایـن تحقیـق پژوهشـگر بـه دنبـال بررسـی رابطـه ابعـاد         

گرا با عملکرد شـغلی کارکنـان    چهارگانه سبک رهبري تحول
  بیمارستان فارابی است.

  
  

پژوهش حاضر از نظـر شـیوه گـردآوري و تحلیـل اطلاعـات،      
توصیفی و از حیث ارتباط بین متغیرها، از نوع همبستگی است. 

هـا از دو پرسشـنامه اسـتفاده شـده اسـت.       آوري داده براي جمع

آفـرین مـدیران بـا اسـتفاده از      هاي مربوط به رهبري تحول داده
ــس و او      ــط ب ــه توس ــري ـ ک ــاملی رهب ــد ع ــو پرسشــنامه چن لی

 سـؤال  20آوري شد.  این پرسشـنامه داراي   شده ـ جمع  یطراح
پرسشنامه در  سؤالاتي است. ا رتبهبا مقیاس  سؤالاتدر قالب 

هـاي هرگـز، بـه نـدرت،      اي لیکرت با گزینه مقیاس پنج گزینه
گاهی، اغلب و همیشه تنظیم شده است. ارزش عددي این پنج 

ده است کـه نمـره   گذاري ش گزینه از شماره یک تا پنج شماره
یک براي هرگز و نمره پنج براي همیشه استفاده شده است. بـه  

پرسشــنامه یــري عملکــرد شــغلی کارکنــان، از گ انــدازهمنظــور 
 استفاده شده است. پرسشنامه پاترسونی عملکرد شغلاستاندارد 

 و ارشـدي  توسـط  و تهیـه  پاترسـون  توسـط  شـغلی  عملکـرد 
داراي  پرسشـنامه  ] ایـن 17اسـت. [  شـده  ترجمـه  شـکرکن 

باشد. براي اطمینان از اعتبار محتواي  اي می سؤال پنج گزینه15
پرسشنامه هاي مورد اسـتفاده در پـژوهش، از نظـر پـنج نفـر از       
استادان و خبرگان در حوزه مدیریت بهره گرفته شد. به منظور 
تعیین پایایی از روش آلفاي کرونبـاخ اسـتفاده شـد. سـرانجام،     

 8831/0اخ براي پرسشنامه سبک رهبـري  ضریب آلفاي کرونب
دهنـده   آمد، کـه نشـان   به دست 9241/0و براي عملکرد شغلی 

شایستگی اعتماد براي ابزار گردآوري داده شده است. جامعـه  
آماري این پژوهش شامل مدیران و کارکنان بیمارستان فـارابی  

هــاي مختلــف ارشــد، اداري و پرســتاري اســت. جهــت  در رده
آماري مناسب براي پـژوهش، در مرحلـه اول بـر    انتخاب نمونه 

اساس نمودار سازمانی کلیه مدیران در سه رده ارشـد، اداري و  
نفر بودند به روش سرشـماري انتخـاب،    57پرستاري که شامل 

ــه روش   ــن مــدیران، ب ــان زیرمجموعــه ای ــین کارکن ســپس از ب
گیري هدفمند کارکنان با مدرك تحصیلی کارشناسـی و   نمونه

ــه صــورت  بــالاتر د ر مشــاغل مختلــف تخصصــی و اجرایــی ب
تصادفی ساده  از فهرست کارکنان بیمارستان، بر اساس فرمول 

گیري کوکران از جامعه محدود و در سطح خطـاي پـنج    نمونه
نفر انتخاب شد. به منظور تعیین رابطه ابعاد رهبـري   216صدم، 
گراي مدیران و عملکرد شغلی کارکنان هر دو پرسشنامه  تحول

نفـر از کارکنـان    240گرا و عملکـرد شـغلی  بـه     بري تحولره
، مـورد  شـده   دادهپرسشـنامه برگشـت    216داده شـد، سـرانجام   
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درصد). به منظور تحلیـل   90تحلیل قرار گرفت (ضریب پاسخ 
 SPSSافـزار آمـاري    ها و بررسی رابطه بین متغیرها از نـرم  داده

عملکـرد  استفاده شده است. جهت بررسـی رابطـه بـین  متغیـر     
، بخـش  الهامشغلی کارکنان و متغیرهاي نفوذ آرمانی، انگیزش 

ترغیب ذهنی و ملاحظات فردي از آزمـون پـارامتري ضـریب    
یر تــأثهمبســتگی پیرســون اســتفاده شــد. ســپس بــراي بررســی 

، ترغیـب  بخـش  الهـام متغیرهاي مستقل نفوذ آرمانی، انگیـزش  
د شـغلی  ذهنی و ملاحظات فردي بر روي متغیر وابسته عملکـر 

  کارکنان از رگرسیون خطی چندگانه استفاده شده است.
ي آنوا ها آزموندر رگرسیون خطی چندگانه ابتدا با استفاده از 

خطی بودن رگرسیون، دوربین واتسون، خود همبستگی جملات 
ها و عدم  یماندهباقاخلال، کولموگروف اسمیرنوف، نرمال بودن 

رگرسـیون خطـی    یید مـدل پرداختـه، سـپس در   تأی به هم خط
ــرایب   ــتفاده از ض ــا اس ــه ب ــط  غچندگان ــه خ ــتاندارد معادل یراس

تـوان بـا اسـتفاده از ایـن معادلـه       یمآمد که  به دسترگرسیون 

ود. نمبینی  یشپمقدار متغیر وابسته را از روي متغیرهاي مستقل 
یر هر کدام از تأثدر آخر با استفاده از ضرایب استاندارد مقدار 

متغیرهاي مستقل را بر روي متغیر وابسته محاسبه و تحلیل مسیر 
در پـژوهش   یملاحظـات اخلاق ـ  یـت بـه منظـور رعا  انجام شد. 
از دانشگاه  ینامه کتب یمعرف ها همراه با پرسشنامه یعحاضر، توز

پـژوهش   یتهدف و ماه ین. همچنبود یمارستانجهت ارائه به ب
شد و محرمانه بودن  یحژوهش تشرشرکت کنندگان در پ يبرا
  .یدگرد یناطلاعات کسب شده تضم یهکل
  
  
درصـد   5/74بر اساس نتایج به دست آمده از پژوهش حاضر،  

و  متأهلدرصد  8/58از افراد مورد مطالعه در این پژوهش زن، 
درصــد داراي مــدرك تحصــیلی کارشناســی بودنــد.       7/91
یشترین کارکنان مورد بررسی در رده شغلی اجرایی، در گروه ب

کاري کمتر از پنج سال بودند. سابقه باسال و  30سنی کمتر از   
  

  گرا و عملکرد شغلی :  وضعیت ابعاد رهبري تحول1جدول 
 انحراف معیار امتیازمیانگین  ترین امتیاز یشب  کمترین امتیاز گرا تحولابعاد سبک رهبري 

 629/0 4/4 5 1 آرمانی نفوذ
 745/0 4/4 5 1 بخش الهام انگیزش

 74/0 4/4 5 1 ذهنی ترغیب

 8/0 4/4 5 1 فردي ملاحظات

 39/0 7/4 5 1 عملکرد شغلی کارکنان
  

شود میانگین سـبک   همانطوري که در جدول یک ملاحظه می
گرا در بین مدیران بیمارسـتان فـارابی از دیـدگاه     رهبري تحول

از پنج ارزیابی شد. نتایج ایـن تحقیـق نشـان     4/4کارکنان نمره 

داد که کارکنان به ترتیب به ابعاد نفوذ آرمانی، ترغیب ذهنـی،  
  اند. بهتري داده نمره بخش الهامملاحظات فردي و انگیزش 

  

  گرا و عملکرد شغلی :  رابطه بین ابعاد سبک رهبري تحول2جدول
گرا ابعاد سبک رهبري تحول داري یمعنسطح    مقدار ضریب همبستگی پیرسون 

آرمانی نفوذ  00/0  59/0  

بخش الهام انگیزش  00/0  48/0  

ذهنی ترغیب  00/0  56/0  

فردي ملاحظات  00/0  43/0  
 

ــی ذکرشــدهنتــایج  دهــد کــه بــین ابعــاد  در جــدول دو نشــان م
  گرا با عملکـرد شـغلی کارکنـان     چهارگانه سبک رهبري تحول

  

  ) وجود دارد.p<0.05داري ( یمعنرابطه مستقیم و 

 یافته ها
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گرا و عملکرد شغلی کارکنان تحول: ضرایب رگرسیونی ابعاد سبک رهبري 3 جدول  
گرا ابعاد سبک رهبري تحول داري یمعنسطح   یراستانداردغضریب  ضریب استاندارد آماره تی   

مبدأعرض از   00/0  7/20  - 07/3  

00/0 نفوذ آرمانی  52/4  42/0  26/0  

بخش الهامانگیزش   85/0  19/0 -  02/0 -  01/0 -  

001/0 ترغیب ذهنی  33/3  39/0  2/0  

فردي ملاحظات  09/0  68/1 -  17/0 -  08/0 -  

 
بررسـی اثــر همزمـان ابعــاد چهارگانـه رهبــري تحـول گــرا بــر     

ي نفـوذ  هـا  مؤلفـه دهد کـه   عملکرد شغلی (جدول سه) نشان می
، p =001/0) و ترغیـب ذهنـی (  p ،52/4= t = 000/0آرمـانی ( 

32/3 =  t   بینـی عملکـرد شـغلی اسـت.      ) واجـد شـرایط پـیش

و  بخـش  الهـام همچنین نتیجـه گرفتـه مـی شـود بعـد انگیـزش       
بـر روي عملکـرد    گـرا  تحـول ملاحظات فردي سبک رهبـري  

  داري ندارد. یمعنیر تأثشغلی کارکنان (بیمارستان فارابی) 

 
 

 
: اثر همزمان متغیرهاي مستقل بر روي متغیر وابسته با استفاده از ضریب استاندارد1شکل   

 
 

  
  
 

که بـین ابعـاد چهارگانـه سـبک رهبـري      نتایج تحقیق نشان داد 
داري  گرا با عملکرد شغلی کارکنان ارتباطی مثبت و معنی تحول

وجود دارد. این نتایج با نتایج مطالعه آلن کوو همسو بود. نتایج 
گـرا   پژوهش آلن کوو حاکی از آن بود کـه رفتارهـاي تحـول   

 موثرتر از رفتارهاي تعاملی براي بهبود عملکرد سازمانی اسـت. 
بررسـی   باهـدف ] در مطالعـه خـود   19]  همچنین آلـویس [ 18[

هاي عملکردي  گرا و تعاملی با شاخص ارتباط بین رهبري تحول
گـرا نسـبت بـه     بانک مختلف نشان داد که رهبري تحول 20در 

  یر بیشتري بر روي عملکرد دارد.تأثگرا  رهبري تعامل

از نمره گرا از نظر کارکنان  در این پژوهش نمره رهبري تحول
]، 21]، چالشـتري  [ 20گـرا در پـژوهش مـوغلی [    رهبري تحول

باشد. بر اسـاس پـژوهش    تر می ] بیش23] و اکبري [22کاشی [
، نفوذ آرمانی، ترغیب ذهنی و بخش الهام] انگیزش 20موغلی [

ــول     ــري تح ــاد رهب ــوان ابع ــه عن ــردي ب ــات ف ــرا در  ملاحظ گ
هـاي   گین نمـره هاي اداري ایران پذیرفتـه شـد. امـا میـان     سازمان

بـه  هـاي   گرا در ابعاد مذکور در مقایسه با میانگین رهبري تحول
] بیشــتر 21]، چالشـتري [ 20آمــده در پـژوهش مــوغلی [  دسـت 

است. با توجه بـه متفـاوت بـودن محـیط پـژوهش هـاي انجـام        
گرفته و پژوهش حاضر، تفاوت نتیجـه هـاي بدسـت آمـده در     

  است.این پژوهش و پژوهش هاي قبلی قابل توجیه 

 بحث و نتیجه گیري

 نفوذ آرمانی

بخشالهامانگیزش   

 ترغیب ذهنی

 ملاحظات فردي

 عملکرد شغلی

42/0  

02/0 -  

39/0  

17/0 -  
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نتایج حاصل از رگرسیون چندگانه نشان داد که دو متغیر نفـوذ  
عیار ورود به  مثابه متغیرهاي مستقل،آرمانی و ترغیب ذهنی، به 

معادله نهایی رگرسیون را براي توضیح تغییرات عملکرد شغلی 
کننـده ایـن نکتـه اسـت      یانب(متغیر وابسته) دارند. نتیجه حاصل 

گـرا، نفـوذ آرمـانی و     هبري تحولکه، در بین عوامل مختلف ر
گذارد. با  یر را بر عملکرد شغلی میتأثترین  یشبترغیب ذهنی 

از این اسـت   توجه به جدول سه ستون ضریب استاندارد حاکی
که متغیر نفوذ آرمانی و بعـد ترغیـب ذهنـی بـر روي عملکـرد      

اند. آلن کوو در پژوهش خود  یر مثبت داشتهتأثشغلی کارکنان 
هـاي کاریزمـایی، ترغیـب     ه رهبران بیشـتر ویژگـی  نشان داد ک

یابی به اهداف سازمانی  ذهنی و ملاحظات فردي را براي دست
] که با نتایج حاصل از ایـن تحقیـق   18دهند، [ از خود نشان می
  همخوانی دارد.

نکته دیگر در پژوهش حاضر این است که در ابعـاد انگیـزش    
ــام ــر    اله ــدیران از نظ ــردي م ــات ف ــش و ملاحظ ــان  بخ کارکن

بیمارستان فارابی امتیاز کمتري کسب کردند. این مسـئله نشـان   
دهد که رهبران ایـن بیمارسـتان بـه چـالش کشـیدن افکـار،        می

هـا   تصورات و خلاقیت کارکنان خود تمایل ندارند و از سمبل
هـاي کارکنـان، بـراي     و نمادهاي احساسی جهت جلب تـلاش 

گیرنـد   به کار نمی رسیدن به چیزي فراتر از منافع شخصی خود
و بدین طریق روحیـه پیـروان بـراي تـلاش جهـت رسـیدن بـه        

بایـد از   رسد رهبران  می به نظربخشند. لذا،  اهداف را بهبود نمی
بینـی، کارکنـان را در ارائـه     طریق نشان دادن همـدلی و خـوش  

هـا درگیـر    اندازهاي آینده و داشتن انتظـارات زیـاد از آن   چشم
زایش ملاحظـات فـردي حـس همکـاري     نمایند و به منظور اف ـ

یت و رسالت سازمان را در بین کارکنـان  مأمورگروهی درباره 
  خود تقویت نمایند. 

ــع     ــات جم ــل از اطلاع ــایج حاص ــاس نت ــر اس ــده و  ب آوري ش
توان چنین اسـتنباط کـرد کـه     می شده انجامهاي آماري  آزمون
هاي ترغیـب ذهنـی و نفـوذ آرمـانی بـر روي عملکـرد        ویژگی
دهـد کـه     گذارد. این نشان مـی  یر را میتأثترین  یشبها  سازمان

یت سازمان را تدوین و دستیابی به آن را مأمورمدیران آرمان و 
کنند. هر جا لازم باشد این توانایی را نیز دارنـد کـه    تسهیل می

یري سازمان را متحول و کارکنان خود را به پیـروي از  گ جهت

هـا، کارکنـان و    اتکا به آن آن ترغیب کنند. بنابراین، مدیران با
انداز آینده سـازمان   زیردستان خود را در جهت اهداف و چشم

هـاي   کنند. از طـرف دیگـر، اگـر مـدیران دیـدگاه      هدایت می
مختلف کارکنان خود را در هنگام حل مشـکلات سـازمان در   

ــد، از آن ــاي   نظــر بگیرن ــد کــه مشــکلات را از زوای هــا بخواهن
هـاي   را تشـویق کننـد کـه از راه    هـا  مختلف بررسی کنند و آن

جدید براي چگونگی انجام دادن کارها پیشنهاد کننـد، باعـث   
گیري مـدیران یـا رهبـران بـه افـراد در سـطوح        شود تصمیم می

تر سازمان تفویض و واگذار شود. همچنین تقویـت سـایر    پایین
گرا در مدیران سازمان ضروري به نظر  تحولي رهبري ها مؤلفه

رسد تا بتوانند جهـت راهنمـایی و آمـوزش کارکنـان خـود       می
توجه بیشتري داشته باشند و افراد با نیازها، توانـایی و خلاقیـت   

بـین بـودن مـدیران     مختلف را در نظر بگیرند. همچنـین خـوش  
دهد کـه اهـداف    درباره آینده به کارکنان این امیدواري را می

ها با  ها و بینش خود را به آن یافتنی است، سعی کنند ایده دست
هاي واضح منتقل کننـد و کارکنـان را تشـویق کننـد کـه       شیوه

 گونـه  ینبـد شده پیشرفت کنند تـا   یینتعفراتر از استانداردهاي 
سازمان رشد و توسعه پیدا کند. در نتیجه این امر باعـث تحقـق   

شـود. در پـژوهش    یاهداف و بهبود عملکرد شغلی کارکنان م ـ
گـرا و عملکـرد شـغلی     حاضر بین ابعـاد سـبک رهبـري تحـول    

کارکنان رابطه مستقیم و معناداري وجود دارد، بـر ایـن اسـاس    
ها که  شود که مدیران مراکز درمانی و سایر سازمان پیشنهاد می
ها عملکرد ضعیفی دارند، نسبت  کنند کارمندان آن احساس می

گـرا اهتمـام    بک رهبـري تحـول  به تقویـت ابعـاد چهارگانـه س ـ   
  ورزند.  

هایی که رسالت اصلی  هاي امروز، به ویژه سازمان اداره سازمان
ها دادن خدمات به مردم و در واقع اهداف غیرمـالی اسـت،    آن

هـا سـبک    ضروري اسـت کـه مـدیران و رهبـران ایـن سـازمان      
ریزي براي اجراي  رهبري مناسبی انتخاب کنند. بنابراین، برنامه

ورد توجـه واقـع   گرا، باید به طـور ویـژه م ـ   سبک رهبري تحول
ــود.       ــازمان ش ــان س ــرد کارکن ــت عملک ــث تقوی ــا باع ــود ت ش

هاي مهمی را براي سـبک   علم مدیریت، ویژگی نظران صاحب
ــربخش  رهبــري تحــول ــرین روش گــرا کــه یکــی از اث هــا در  ت

انـد کـه کـاربرد ایـن سـبک توسـط        مدیریت است، ذکر نموده
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هاي کاري پرتنش درمان حائز اهمیـت اسـت    مدیران در محیط
و همچنین رابطه بین عملکرد شغلی و مدیران اثربخش به اثبات 

گـرا، ایجـاد و    رسیده است. با توجه بـه اهمیـت رهبـري تحـول    
توسعه ابعاد و عوامل مـرتبط بـا آن کـه ممکـن اسـت زمینـه را       

گـرا فـراهم سـازد، جهـت ارتقـاي       براي ایجـاد رهبـري تحـول   
  شود. یه میتوصها  عملکرد سازمان

  
  
 نیـی تع«نامـه تحـت عنـوان     انیاز پا یپژوهش حاصل بخش نیا

 مارسـتان یکارکنـان ب  یگرا و عملکرد شـغل  تحول يرابطه رهبر
باشـد کـه    یم ـ 1394ارشد در سال  یدر مقطع کارشناس »یفاراب

اجرا شد. مولفان بر خود  رانیا یپزشک دانشگاه علوم تیبا حما
 یو درمـان  یاشتخدمات بهد تیریاز  از گروه مد دانند یلازم م

دانشــگاه علــوم  یپزشــک یو اطــلاع رســان تیریدانشــکده مــد
ــک ــ رانیــا یپزش ــام نیو همچن ــد  یاز  تم  رانیکارکنــان و م

 ـپـژوهش   يهـا  داده يکه در جمـع آور  یفاراب مارستانیب  ياری
 کنند. يگزار نمودند، سپاس
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Relationship between Transformational Leadership 
and Job Performance in Farabi Hospital, Iran 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Shabaninejad H1\ Alyari A2\ Abolghasem Gorji H3,4,5 

Abstract 
 
Introduction: In a changing environment and flexible condition, organizational leadership has a 
crucial role. The present research tried to determine the relationship between transformational 
leadership and employees` job performance in Farabi Hospital.  
Methods: This is a descriptive and correlational study. Fifty seven of managers were selected via 
census sampling and 216 subordinates of the managers were selected by Cochrane formula. We 
used Multi-Level questionnaire (MLQ) to measure transformational leadership and Paterson job 
performance standard questionnaire to collect the data. In order to analyze the data, Pearson 
correlation coefficient and multiple linear regression were conducted using SPSS.  
Results: The results showed an average level of employees` job performance (4.7) in Farabi 
Hospital (SD 0.39). Moreover, from the staff’s points of view, the average score of 
transformational leadership in Farabi`s hospital managers was 4.4. In addition, the results of 
regression analysis showed a significant relationship between transformational leadership 
dimensions and staff employees` job performance (P-Value<0.05) and the correlation coefficient 
for each dimension was 59% for idealized influencing charisma, 48% for inspirational motivation, 
56% for intellectual stimulation,  and 43% for individualized consideration. Moreover, the 
simultaneous effect of transformational leadership dimensions on job performance showed 
idealized influence-charisma (42%) and intellectual stimulation (39%) had positive significant 
effect on job performance. 
Conclusion: Developing and improving transformational leadership dimensions is crucial for its 
implementation which can enhance healthcare organizational performance. 
Keywords: Transformational leadership, Job performance, Hospital 
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