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Abstract 

Objective (s): Leadership style is the leader's behavior to motivate and guide followers to achieve common goals. Choosing 

the right leadership style plays a significant role in achieving healthcare organizations’ goals and objectives. This study aimed 

to identify factors influencing leadership styles of healthcare managers. 

Methods: This was a study using interpretative phenomenology and semi-structured interviews with 42 managers and 

employees of health care organizations in Tehran, Iran, in 2023. The research samples were selected by purposeful and 

snowball sampling methods. Thematic analysis method was used for data analysis. 

Results: Twenty-five factors inside and outside the healthcare organizations influence managers’ leadership style. Factors 

inside the healthcare organizations were related to the manager (demographic characteristics, aptitude, personality and 

management model), employees (demographic characteristics, aptitude, personality and compliance style) and the organization 

(Goals, Tasks, structure, culture and resources). Political, economic, sociological, and technological factors outside the 

healthcare organizations also influence healthcare managers’ leadership styles. 

Conclusion: There is no superior leadership style. Managers should choose the right leadership style considering various 

factors inside and outside the healthcare organizations. Effective leadership depends on having the right leader for the right 

position. 
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 ی درمان ی وبهداشت مدیران یرهبر یها سبک عوامل موثر بر
 

  2زادهی، ندا عل1یدرگاه نی، حس1محمد مصدق راد یعل
 

  رانیتهران، تهران، ا یدانشکده بهداشت، دانشگاه علوم پزشک .1

 رانیتهران، تهران، ا یدانشگاه، دانشگاه علوم پزشک یها استیو توسعه س قی. مرکز تحق2

 
 22/8/1402 :تاریخ دریافت

 7/6/1403تاریخ پذیرش: 

 [1403 شهریور 11 -]نشر الکترونیك پیش از انتشار

 1403؛ 23(5:) 691 -713نشریه پایش: 
 

 چکیده

مشترک است. انتخاب سـبك رهبـری مناسـ      دستیابی به اهداف منظور بهو هدایت پیروان  انگیزشرهبر برای  یرفتار روش و شیوهسبك رهبری،  مقدمه:

مدیران بهداشتی  توسط های رهبری سبك علل انتخابهدف این پژوهش شناسایی های بهداشتی و درمانی دارد.  ایی در دستیابی به اهداف سازماننقش بسز

 و درمانی بود.

هـای   ارکنـان سـازمان  نفـر از مـدیران و ک   42های نیمه سـاتتاریافته بـا    این پژوهش به روش پدیدارشناسی تفسیری با استفاده از مصاحبه: کارمواد و روش

گیـری هدفمنـد و گلولـه برفـی انتخـاب شـدند. از روش تحلیـل         های پژوهش با روش نمونـه  انجام شد. نمونه 1402بهداشتی و درمانی شهر تهران در سال 

 ها استفاده شد. موضوعی برای تحلیل داده

عوامل درون سازمانی شامل  ع سبك رهبری مدیران بهداشتی و درمانی اثر دارند.عامل درون و برون سازمانی بر انتخاب نو 25تعداد نتایج نشان داد  ها: یافته

های دموگرافیك، استعداد، شخصیت و سبك پیـروی( و   های دموگرافیك، استعداد، شخصیت و الگوی مدیریت(، کارکنان )ویژگی علل مرتبط با مدیر )ویژگی

مل سیاسی، اقتصادی، اجتماعی و فناوری دلایل برون سازمانی موثر بر نوع سبك رهبری مدیران است. عواوظایف، ساتتار، فرهنگ و منابع( سازمان )اهداف، 

 های بهداشتی و درمانی هستند. سازمان

هـای   سـبك  کننـد.  مـی را انتخـاب   مناسبیبا توجه به شرایط محیط، سبك رهبری  . مدیران بهداشتی و درمانیسبك برتر رهبری وجود ندارد گیری: نتیجه

مناسـ    تی ـموقع یمؤثر به داشتن رهبر مناس  بـرا  یرهبردیران بهداشتی و درمانی تحت تأثیر عوامل درون سازمانی و برون سازمانی قرار دارد. رهبری م

 دارد. یبستگ
‌، انتخاب ، سبك رهبری‌رهبری های بهداشتی و درمانی،  سازمان ها: کلید واژه

 
 IR.TUMS.SPH.REC.1401.136 :کداتلاق

 

 

 
 دانشگاه علوم پزشکی تهران، مرکز تحقیق و توسعه سیاست های دانشگاهتهران،  :پاسخگو دهنویسن  

E-mail: alizadeh.k1997@gmail.com 

 

 

 [
 D

O
I:

 1
0.

61
18

6/
pa

ye
sh

.2
3.

5.
69

1 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 p

ay
es

hj
ou

rn
al

.ir
 o

n 
20

25
-0

7-
14

 ]
 

                             2 / 23

http://dx.doi.org/10.61186/payesh.23.5.691
https://payeshjournal.ir/article-1-2339-en.html


 

693 

 

  همکارانو  علی محمد مصدق راد                                                                                                                ...     عوامل موثر بر سبك های رهبری

 1403 آبانـ  مهر، پنجمشماره  ،و سوم ستیسال ب

 مقدمه

اسـت  کـه از دو یـا چنـد نفـر      فنی  -سازمان یك سیستم اجتماعی

بـرای دسـتیابی بـه     هماهنـگ و  صورت هدفمنـد بهکه تشکیل شده 

 بهداشتی و درمـانی  های . سازمان[1] کنند میاهداف مشترک تلاش 

و  ارتقـا ، تـأمین بـا هـدف   ارائه تدمات بهداشتی و درمانی را وظیفه 

ی و بهداشـت  یهـا  سازمان سلامتی مردم جامعه بر عهده دارند. حفظ

و  ییکـارا  ت،ی ـفیک زمینـه در  ژهیبه و یمتعدد یها با چالش درمانی

 و هـا  بخـش  هـا،  گـروه  ها از این سازمان .[3-2] مواجه هستند عدالت

 غیرتطـی  و پیچیـده  تعـاملات  بـا  متعـددی  ای حرفـه  هـای  تخصص

های بسیار پیچیده و با سازگاری  مدیریت این سازمان. شدند تشکیل

بالا، تخصصی و دشوار است. بنابراین، نیـاز بـه مـدیران بهداشـتی و     

هـا را افـزایش    وری این سازمان ای است تا بهره درمانی اصیل و حرفه

  کنتـرل و   رهبـری ،  سـازماندهی ،  ریـزی   برنامـه فرایند ریت مدی دهند.

اسـت  وری سازمان  افزایش بهرهبرای   از منابع  بهینه  استفادهکارها و 

ای بـرای رسـیدن بـه     و برنامه تعیینرا   یسازمان  اهداف انمدیر .[1]

منـابع   کننـد و  مـی   را استخدام  کارکنانکنند،  این اهداف تدوین می

آمـوزش داده،  را   کارکنـان دهند،  ی انجام کارها به آنها میلازم را برا

و کنتـرل بـه موقـع کارهـا از      نظـارت کنند و با  هدایت و رهبری می

کننـد و در صـورت    دستیابی به اهداف سازمانی اطمینان حاصل مـی 

 یهـا  مؤثر سـازمان  تیریمدگیرند.  لزوم اقدامات اصلاحی را بکار می

بـه   تی ـفیاز ارائـه تـدمات بـا ک    نـان یاطم یبرا ی و درمانیبهداشت

ایجاد یك محیط کـاری مببـت، اسـتفاده    به  و است ضروری انماریب

یی، افـزایش رضـایت و   کـارا  شیها، افزا نهیمنابع، کاهش هز از نهیبه

بنـابراین،   کنـد.  یکمـك م ـ ان ماریب جیبهبود نتامشارکت کارکنان و 

 توسـعه،  هـای  برای تـدوین برنامـه   رانیمد حمایتتعهد، مشارکت و 

 ریمـد . [4]ها ضروری است  و نظارت بر اجرای برنامهمنابع  صیتخص

جراحـان،   یهـا  تلاش است کهرهبر ارکستر  مبل ی و درمانیبهداشت

ارائـه   یرا بـرا  یبانیپشتپیراپزشکی و و کارکنان  پزشکان، پرستاران

 یهـا  کنـد. سـازمان   یهماهنگ م ـ مارانیب بهمراقبت ممکن  نیبهتر

مـؤثر، بـا هـر  و مـر  مواجـه       تیریبـدون مـد   نیی و درمـا بهداشت

 .شوند یم

مدیران است کـه از طریـق    رهبری یکی از وظایف اصلی و تأثیرگذار

آموزش، انگیزش و هدایت کارکنان، بـه دسـتیابی اهـداف سـازمانی     

فرآیند نفوذ، ترغی  و هدایت رفتار کارکنان "کند. رهبری  کمك می

 معنــای بــه رهبــری. [1]اســت  "در دســتیابی بــه اهــداف ســازمان

 هنر رهبری علم و .است تغییر ایجاد توانایی و دیگران بر تأثیرگذاری

 هدف برای رسیدن به یك ها گروه یا افراد به بخشیدن الهام و هدایت

 و تأثیرگـذاری  توانـایی  شامل رهبری. است مشترک و نتایج مطلوب

 یـت موفق بـه  دسـتیابی  و همکـاری  تقویـت  دیگران، در انگیزه ایجاد

 ارتباطـات، رهبری شامل عناصر قدرت، نفـوذ، اتتیـار،    .است جمعی

مدیر در وظیفه رهبری، دورنما و  .انگیزش، سرپرستی و هدایت است

کنـد؛ نقـش و وظیفـه     اهداف سازمانی را برای کارکنـان تعیـین مـی   

کند؛ کارکنان  کارکنان را در دستیابی به اهداف سازمانی مشخص می

دهد و آنهـا   بع لازم را در اتتیار آنها قرار میدهد و منا را آموزش می

کند تا با انجام درست وظایف تود به اهـداف سـازمانی    را هدایت می

هـای متعـدد قـدرت مبـل ابـلا        . مـدیران از پایگـاه  [5]دست یابند 

قانونی، پـاداش، تنبیـه، تخصـص، اطلاعـات و مرجعیـت بـرای وادار       

. [1]کننـد   تفاده مـی کردن کارکنان به انجـام وظـایف سـازمانی اس ـ   

 تـود  کامـل  پتانسـیل  بـه  تا دهد می قدرت کارکنان به مؤثر رهبری

 ی. رهبرآورند  وجود به ها سازمان در را مببت تغییرات و یابند دست

 تعیـین  یهـا بـرا   دارد. سـازمان  هـا  سازمان تیدر موفق سینقش اسا

 یابیحـول آن اهـداف و دسـت    کارکنانو اهداف، متحد کردن  دورنما

بـه  نیاز به رهبـران مـوثر   . نیاز دارندموفق شایسته و ا، به رهبران آنه

 برتوردار است. ییبالا تیدر مواقع بحران از اهم ژهیو

و هـدایت   انگیـزش رهبر بـرای   یرفتار روش و شیوهسبك رهبری، 

سـبك  [. 5مشـترک اسـت ]   دسـتیابی بـه اهـداف    منظـور  بهپیروان 

ها  ها، مهارت ارزش ت،یاز جمله شخص یتوسط عوامل مختلف یرهبر

و  ردی ـگ یشـکل م ـ  مدیر و عوامل درون و برون سـازمانی  اتیو تجرب

میزان توجه مدیر بـه منـافع    .دارد یرهبر یبر اثربخش ییتأثیر بسزا

کننده سبك رهبـری غالـ  او اسـت.     تود، کارکنان و سازمان تعیین

هـای کوتـاه مـدت، تعیـین اهـداف،       ریزی رهبر وظیفه مدار بر برنامه

ین شـر  وظـایف کارکنـان، تـأمین منـابع، همـاهنگی و پـایش        تعی

ها برای دستیابی به اهداف و افزایش کـارایی تأکیـد دارد. در    فعالیت

مدار بیشتر بر ارتباط دوستانه با کارکنان، آمـوزش   مقابل، رهبر رابطه

و هدایت کارکنان، ایجاد جو مشارکتی بـرای انجـام کارهـا، تفـوی      

ــار تی  ــویق ک ــار، تش ــدردانی از   اتتی ــاداش و ق ــاری و پ ــی و همک م

های کارکنان در دستیابی به اهداف سازمانی، تأکید دارد. در  موفقیت

نهایت، رهبری که فقط به منافع تود توجه دارد، به توسعه کارکنان 

و سازمان توجهی ندارد و از فرصت پیش آمـده بـرای تـأمین منـافع     

با توجه بـه میـزان    کند. بنابراین، یك مدیر شخصی تود استفاده می

هـای   از سبكاهمیت منافع شخصی، منافع کارکنان و منافع سازمان 

مختلف رهبـری مبـل اسـتبدادی )دسـتوری(، مشـارکتی، منفعـل،       
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تاصـیت اسـتفاده    گرا، کاریزماتیك، تدمتگذار و بـی  گرا، عمل تحول

 .[1]کند می

قـدرت را بـرای    Autocratic رهبر مستبد، تودکامه یا اقتـدارگرا  

گیـرد و انتظـار دارد کـه     کند، به تنهایی تصـمیم مـی   ود حفظ میت

 . چنــین مــدیری انتظــارات[6]کارکنــان تصــمیمات را اجــرا کننــد 

 چگونـه انجام شـود و   دیبا یانجام شود، چه زمان دیآنچه با از یروشن

و انتظـار دارد کـه کارکنـان از اوامـر او      دهد یانجام شود، ارائه م دیبا

رفتار دستوری دارد، مشارکت کارکنان در امـور   مدیر .اطلاعات کنند

بـا توجـه بـه اینکـه     کند و بر آنها کنترل دارد.  سازمان را محدود می

 ـ  گیرد، می میرهبر مستقل از گروه تصم رهبـر و اعاـا    نیاتـتلاف ب

یـــا مشـــارکتی  Democraticرهبـــر دموکراتیـــك  وجـــود دارد.

Participative هـا مشـارکت    گیـری  ، کارکنان را در فرایند تصـمیم

دهد، تفوی  اتتیار کرده، کارکنـان را تشـویق بـه مشـارکت در      می

های کاری بـرای رسـیدن بـه اهـداف      تعیین اهداف سازمانی و روش

کند، کارگروهی را تشویق کرده، از ارتباطـات دو طرفـه اسـتفاده     می

 تـیم  و . رهبـر [6]دهد  کند و بازتوردهای لازم را به کارکنان می می

 گیــری تصــمیم و بحــ  مســائل ســازمان دربــاره کمشــتر طــور بــه

آزادی کامـل   Laissez – Faireتفاوت  رهبر منفعل یا بی. کنند می

دهد. کارکنان آزاد هستند تـا   ها می گیری را به کارکنان برای تصمیم

. مدیر منابع مـورد  [6]کارها را هر طور که تمایل دارند، انجام دهند 

دهد، به طـور مسـتقیم    ها قرار می یمنیاز برای موفقیت را در اتتیار ت

کند و  در صورت درتواست کارکنان، آنها را  در کار آنها دتالت نمی

کند. چنین مدیری به اعاای تیم اعتماد زیادی  هدایت و رهبری می

 بایـد  زمانی داند که چه کارها را دارد و می موثر تفوی  دارد، توانایی

 داد. ان آزادی عملبه کارکن باید زمانی چه و شد عمل وارد

بیشــتر  Transformationalآفــرین  گــرا یــا تحــول رهبــر تحــول

مدار و به دنبال ایجاد تغییر و تحول در سـازمان اسـت. او یـك     رابطه

کنـد و آنهـا را    دورنما و هدف مشـترک بـرای کارکنـان تعیـین مـی     

کند تا برای دستیابی به اهداف تـلاش   توانمند، حمایت و تشویق می

بر رسیدن به هدف، چگونگی رسیدن بـه هـدف    براین، علاوهکنند. بنا 

 نفـوذ  بُعد چهار دارای آفرین تحول رهبریهم برای رهبر مهم است. 

 (،ترغیـ  انگیزشـی  بخـش )  الهـام  انگیـزه  (،ترغیـ  ذهنـی  آل ) ایده

 و تلاقیـت گـرا   تحـول  رهبر .[7]فردی است  توجه فکری و تحریك

 بـالاتر  اهـداف  بـه  رسـیدن  یبـرا  را کند و تیم می تشویق را نوآوری

 از فراتر تا بخشد می الهام پیروان به چنین رهبری به. دهد می انگیزه

 Transactionalرهبر تعاملی یا تبادلی  .بروند تود شخصی منافع

دنبال حفظ وضعیت موجـود و دسـتیابی    گرا است و به  بیشتر وظیفه

رکنـان را  به اهداف معمول سازمانی است. رهبر منابع مـورد نیـاز کا  

کند، بر تعیین استانداردهای کاری و انجام وظایف واگـذار   تأمین می

شده تأکید دارد و کارکنان را با پاداش و تنبیه وادار به انجام وظایف 

و بـا اسـتفاده از    منافع مبادله اساس گرا بر کند. مدیر عمل محوله می

او تـلاش   گذارد. می تأثیر کارکنان های داتلی و تارجی بر انگیزاننده

دسـت آورد و   کند تا منـافع بیشـتری از سـازمان بـرای تـود بـه       می

 .[8]دست آورند  کنند تا منافع بیشتری به کارکنان نیز تلاش می

ــد  رهبــر ــا فرهمن  یهــا یژگــیاز و  Charismatic کاریزماتیــك ی

اسـتفاده   روانی ـمتقاعـد کـردن پ   یو جذاب برا یاجتماع یتیشخص

 الهـام  و اسـت  مغناطیسـی  شخصـیت  چنین رهبـری دارای  د.نک یم

 نفـ،،  بـه  اعتمـاد  بـا  بسـیار  او. اسـت  کننده پیـروان  جذب و بخش

 غیرکلامـی  و کلامـی  ارتباطـات  اسـت و از  پرانرژی و فداکار مشتاق،

 آنهـا  به تا کند می استفاده دیگران ترغی  و تأثیرگذاری جذب، برای

وجـه  ت کاریزماتیـك  رهبـر  .دهنـد  انجام را تود وظایف تا کند کمك

 بـه  اعتمـاد  دارد، حـ،  پیروان عاطفی نیازهای و ها توانایی به زیادی

 رفتارهـای  و ها تاکتیك و کند می ایجاد پیروان در را تود های توانایی

دهد  می نشان وضو  به را سازمان اهداف به دستیابی برای نیاز مورد

 پیـــروان تـــود را بـــر اســـاس Servantتدمتگـــذار  رهبــر  .[9]

دهـد تـا    رشد و توسـعه مـی   اتلاقی، و دوستانه وعن های گیری جهت

شوند تا وظایف محولـه   تبدیل توانند، می آنچه به و کنند پیدا قدرت

بـه   تـدمت  بـه  چنـین رهبـری میـل    .[10]را به توبی انجام دهند 

 هـدفی  بـه  تا کند پیروان تلاش می توسعه و دیگران دارد و با رهبری

 رهبـر  .[11]یابـد   دسـت  مـع جوا و هـا  سـازمان  افـراد،  نفـع  به بالاتر

 نیازهـای  دارد و تمرکـز  دیگـران  بـه  کمـك  و تـدمت  بر تدمتگزار

 بـارز چنـین رهبـری    هـای  ویژگی .دهد را در اولویت قرار می دیگران

مباشـرت   متقاعدسازی، همدلی، دادن، گوش نگری، آینده از عبارتند

 ـ و معتبـر  روابـط  ایجاد به ها ویژگی این. پیروان رشد به تعهد و  لقاب

تاصـیت یـا    رهبر بـی در نهایت،  .کند می کمك تیم اعاای با اعتماد

کنـد   تلاش کمی برای انجام کارها می  Impoverishedنامحسوس

و فقط با انجام حداقل کارهای ضروری، سعی در حفظ موقعیت تود 

در سازمان دارد. چنین مدیری تنها به منافع شخصی تود فکر کرده 

   .[12]ه( و کارکنان )رابطه( دارد و توجه کمی به تولید )وظیف

هـای بهداشـتی و    سازمان شکست یا موفقیت در مهمی عامل رهبری

سبك رهبری مدیران بهداشتی و درمـانی بـر سـاتتار    . استدرمانی 

، انگیزش، رضایت شغلی [13-14]و فرهنگ سازمانی  [13]سازمانی 
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  همکارانو  علی محمد مصدق راد                                                                                                                ...     عوامل موثر بر سبك های رهبری

 1403 آبانـ  مهر، پنجمشماره  ،و سوم ستیسال ب

ــان   ــازمانی کارکن ــد س ــلامت [15-16]و تعه ــدمات س ــت ت  ، کیفی

تـأثیر    [19]هـای بهداشـتی و درمـانی     و عملکرد سازمان [18-17]

های رهبری تحول آفرین و مشارکتی با افـزایش رضـایت    سبكدارد. 

 رهبـری . [20-21] بیمار و کاهش مرگ و میر بیماران مرتبط اسـت 

 ارائـه  بـرای  کـه  است مدیریت سلامت ارزشمند بسیار جزء اثربخش

انتخـاب سـبك   . اسـت  یتدمات سلامت ضرور بالای استانداردهای

هـای   رهبری مناس  نقش بسزایی در دسـتیابی بـه اهـداف سـازمان    

بنابراین، پژوهش حاضر با هـدف شناسـایی   بهداشتی و درمانی دارد. 

نوع سبك رهبری توسـط مـدیران بهداشـتی و درمـانی      علل انتخاب

ارزشـمندی را در اتتیـار    اطلاعـات این پـژوهش   یجنتا. انجـام شـد

انتخاب سبك رهبری مناس  بـرای   به منظور  لامتمدیران نظام س

  دهد. هدایت کارکنان قرار می
 كار  مواد و روش

 Interpretiveاین مطالعه کیفی با روش پدیدارشناسی تفسـیری ) 

phenomenology انجام شد. پدیدارشناسی علم  1402( در سال

مند ادراک، احساس، تجربه، تفسیر و قااوت  مطالعه هدفمند و نظام

افراد در مـورد یـك پدیـده )واقعیـت، موقعیـت، فرآینـد، فعالیـت و        

پدیدارشناسی با استفاده از تجربه زیسـته افـراد    .[22]مفهوم( است 

به بررسی، تحلیل و تفسیر یك رویداد، فعالیت یا فرآینـد در دنیـای   

پدیدارشناســی مطالعــه  . در حقیقــت، [23]پــردازد  واقعــی مــی 

ها را بر اسـاس تجربـه زیسـته افـراد      دهاست و معانی پدی« ها پدیده»

 کند. شناسایی، تحلیل و تفسیر می

افـراد در   یاز تجربـه ذهن ـ  یتر قیدرک عم یریتفس یدارشناتتیپد

موضوعات دهد و از این لحاظ، برای مطالعه  مورد یك پدیده ارائه می

ــچیپ ــبهم  و دهی ــ    م ــدیران مناس ــری م ــبك رهب ــل س ــت.مب  اس

مرحلــه درک اولیــه موضــوع  پدیدارشناســی تفســیری شــامل ســه 

آوری اطلاعـات و تامـل و تفکـر روی     پژوهش، انجام پژوهش و جمع

بنابراین، پژوهشگر قبل از آغاز پژوهش، با کس   .[24]ها است  یافته

اطلاعات و دانش لازم و کافی در مورد موضوع پژوهش، درک کامـل  

آورد تـا بعـد، بـه هنگـام انجـام       و عمیقی از آن موضوع بدسـت مـی  

کنـد و در نهایـت، در زمـان      ها و اطلاعات کاملی جمع ژوهش، دادهپ

ها داشته باشد و دانش جدیدی  ها، تفسیر بهتری از یافته تحلیل داده

بنابراین، در این پژوهش از پدیدارشناسی تفسیری . [23]تولید کند 

هـای رهبـری    شناسایی، توصیف و توضیح علل انتخـاب سـبك  برای 

از اسـتفاده شـد.   و درمـانی شـهر تهـران    توسـط مـدیران بهداشـتی    

هـای   آوری داده های نیمه ساتتاریافته و عمیق بـرای جمـع   مصاحبه

پژوهش استفاده شد. جامعه پژوهش شـامل مـدیران ارشـد، میـانی،     

های بهداشـتی و درمـانی تحـت پوشـش      عملیاتی و کارکنان سازمان

ر های علوم پزشکی تهـران، ایـران و شـهید بهشـتی در شـه      دانشگاه

های هدفمند و گلوله برفی با رعایـت   گیری به روش نمونهتهران بود. 

 برفی گیری گلوله مونهدر روش نپژوهشگران حداکبر تنوع انجام شد. 

(Snowball sampling )بـرای   های واجد شـرایط اولیـه   از نمونه

بـا   استفاده از ایـن روش  گیرند. سایر افراد نمونه کمك می شناسایی

هـای   موضوع سبك رهبری مدیران، تنـوع سـبك  توجه به حساسیت 

رهبری مدیران، عدم آشنایی پژوهشـگران بـا مـدیران و کارکنـان و     

هـای عمیقـی بـا افـراد      ضرورت همکاری آنها کمك کرد تا مصـاحبه 

مطلع انجام شود. بنابراین، مدیران و کارکنان بهداشتی و درمانی کـه  

کت در ایـن  های رهبری متنوعی را تجربـه کردنـد، بـرای شـر     سبك

پژوهش دعوت شدند. سوالات اصلی پژوهش مـرتبط بـا نـوع سـبك     

های رهبری مـدیر بـود.    رهبری مدیر و عوامل موثر در انتخاب سبك

برتی مدیران ممکن است کـه اطلاعـات درسـت و کامـل در مـورد      

ســـبك رهبـــری تـــود ندهنـــد. بنـــابراین، ارزشـــیابی چندگانـــه 

Pluralistic evaluation دیران و کارکنان کمـك  و مصاحبه با م

کرد تا درک درست و کاملتری از نوع سبك رهبری مـدیران و علـل   

تعـداد  ها تا اشباع داده ادامـه یافـت.    مصاحبهانتخاب آن بدست آید. 

ــدیر و  26 ــتر    16م ــد. بیش ــه شــرکت کردن ــن مطالع ــد در ای کارمن

تـا   40درصـد(،   6/78درصد(، متأهل ) 7/54شوندگان مرد ) مصاحبه

 2/45درصـد(، دارای تحصـیلات دکتـرای تخصصـی )     50ساله ) 50

درصـد( بودنـد    8/42) سـال   30 تـا  20 کـاری  سـابقه  بـا  ودرصد( 

و  37دقیقـه )حـداقل    112هـا   میانگین زمـان مصـاحبه   (.1)جدول 

ــود. 140حــداکبر  ــه( ب ــق ضــبط صــدا و   مصــاحبه دقیق ــا از طری ه

  Eرف با ح و کارکنان M حرف مدیران با برداری ثبت شد. یادداشت

 .در این مقاله مشخص شدند

از روش تحلیل موضوعی براون و کلارک شـامل مراحـل آشـنایی بـا     

هـا، مـرور    ها، شناسایی کدهای اولیه، جستجو برای درون مایـه   داده

و تهیـه گـزارش بـرای تحلیـل      ها  هیدرون ما، تعریف  ها  هیدرون ما

هـا   صـاحبه آوری شـده از م  [. اطلاعات جمـع 25ها استفاده شد ] داده

برای  MAXQDAند. از نرم افزار شد یبند گروه و یکدگذار تایپ،

های پایلوت، صـرف زمـان    نجام مصاحبهاها استفاده شد.  تحلیل داده

و  اطلاعـات آوری هرچـه بیشـتر    هـا، جمـع   مصاحبهانجام کافی برای 

از تعـدادی  هـا بـرای    ارســال یافتـه  اطلاعـات،  مقایسه دائم  ،شواهد

در توسـعه  هـا   نظـرات تکمیلـی آن   اسـتفاده از و  شـوندگان  مصاحبه
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  پژوهشكده علوم بهداشتي جهاددانشگاهي نشريه   

 1403 آبانـ  مهر، پنجمشماره  ،و سوم ستیسال ب

 

، از هـای پـژوهش   در مـورد یافتـه   و تبادل نظـر بـا همتایـان  ها  یافته

پـــژوهش بکـــار   ایـن  جمله اقداماتی بود که برای افـزایش اعتبـار 

 .  گرفتــه شــد

رعایت شده در این پژوهش عبارت بودنـد از اتـذ   ملاحظات اتلاقی 

 ژوهشی دانشـگاه علـوم پزشـکی تهـران، اتـذ     کد اتلاق از معاونت پ

های علـوم   دانشگاه، درمان و بهداشت پژوهشی یننامه از معاون معرفی

پزشکی و تدمات بهداشتی و درمانی تهران، ایران و شهید بهشتی و 

،  هـا  انجام مصاحبههای بهداشتی و درمانی برای  مدیران ارشد سازمان

ت والاا قسـمتی از س ـ در پاسـخ بـه کـل ی ـ    شـوندگان  مصاحبهآزادی 

 ه توضیحاتئشوندگان و نیز ارا اتذ رضایت آگاهانه مصاحبهبه، مصاح

پیش از انجام مصاحبه در رابطه با بیـان هـدف مطالعـه، نحـوه      لازم

هـا، نقـش پژوهشـگر و     آوری و ضـبط داده  های جمع همکاری، روش

مصـاحبه   طلاعـات کنندگان در پژوهش و محرمانـه بـودن ا   مشارکت

هـای تـا     گیری از جهت عایت امانت، صداقت و پرهیزر، ندگانشو

 .در مراحل پژوهش

 یافته ها

عامل موثر بر انتخاب سبك رهبـری مـدیران بهداشـتی و     25تعداد 

درمانی در این مطالعه شناسـایی شـد کـه در قالـ  عوامـل درون و      

(. عوامـل درون سـازمانی   2برون سازمانی گروه بنـدی شـد )جـدول    

ای از  بری مدیران بهداشتی و درمانی مجموعـه موثر بر نوع سبك ره

علل مرتبط با مدیر، کارکنان و سازمان اسـت. علـل بـرون سـازمانی     

موثر بر انتخاب سبك رهبـری مـدیران بهداشـتی و درمـانی شـامل      

 عوامل سیاسی، اقتصادی، اجتماعی و فناوری است.

 عوامل مرتبط با مدیر موثر بر سبك رهبری مدیر بهداشتی و درمانی

های دموگرافیك، استعداد، شخصیت و الگوی مـدیریت مـدیر    ویژگی

 بهداشتی و درمانی بر نوع سبك رهبری او اثر دارند.

 های دموگرافیك مدیر ویژگی

های دموگرافیك مدیران بهداشتی و درمـانی مبـل جنسـیت،     ویژگی

سن، سابقه کاری، تحصیلات و تجربه کاری در انتخاب سبك رهبری 

شــوندگان اعتقــاد داشــتند کــه  برتــی مصــاحبه آنهــا مــوثر اســت.

مرد و زن و در نتیجه، تفاوت رفتارهای آنها بر  های بیولوژیکی تفاوت

سبك رهبری آنها تأثیر گذار است. کارشـناس بهبـود کیفیـت یـك     

اصـولا مـدیران تـانمی کـه بـا آنهـا کـار        "‌: بیمارستان دولتی گفت
ای تعاملی و بدون ه کردم، بیشتر منعطف و مهربان بودند و سبك می

دادنـد و مـدیران آقـا کمـی اسـتبدادی عمـل        چالش را ترجیح مـی 
 آقایـان  "مدیر یك بیمارستان دولتی نیز گفـت:   .”(E34)کردند می

 سـعی  هـا  هسـتند. تـانم   گـر  مسـامحه  ها تانم و تهاجمی رهبری در
تـر   چالشی آقایان ولی، کنند، حل وگو با گفت کنند تا تعارضات را می

همیشه سـعی کـردم   ": مدیر دیگری گفت .”(M21)نندک رفتار می
تا مبل مدیر سابق تودم رفتار کنم؛ اما، واقعیت این است کـه چـون   

تـر   تـر و مسـتقل   های نهایی جـدی  گیری ایشان آقا بودند، در تصمیم
هـا بخـاطر منعطـف     کردند. من چون زن هستم، تیلی وقت عمل می

لــو، اشــتباه کــنم کــه نظــر جمــع اجــرا بشــود، و بــودن، ســعی مــی
کارمند یکی از واحدهای ستادی نظر تکمیل کننـده  . ”(M15)باشد

رسـد کـه    مدیران آقا بـه نظـر مـی   ": و مشابهی در این زمینه داشت
هــای مســتبدانه و توجــه بــه بعــد کــار و ســازمان را تــرجیح  ســبك

 .  ”(E4)دهد دهند. چون نوعی قدرت به مدیران می می

د بـر انتظـارات و رفتـار او بـا     توان ـ سن و تجربه کاری مدیر نیـز مـی  

اغلـ   ": کارکنان تأثیرگذار باشد. یکی از کارکنان در این بـاره گفـت  
پذیری کمتری نسبت بـه مـدیران    مدیران با تجربه کاری بالا، ریسك

جوان دارند. مـدیران تـازه نفـ، حاضـرند بـرای ایجـاد تغییـرات و        
اداری . یکـی از کارکنـان   (E33)"کارهای متفاوت وارد چالش شوند

.]ریـی، فعلـی   من با آقای دکتـر .. ": بیمارستان نظری مشابه داشت

سال قبل زمانی کـه تـازه شـروع بـه کـار       14از حدود بیمارستان[  
کرده بودم، آشنایی دارم. نوع رهبری الان ایشان بـا آن زمـان تغییـر    

کردنـد؛ الان   تـر رهبـری مـی    ک بـا  کرده است. آن موقع ضربتی و بی
کننـد و تودشـان را    تر شدند، کمتـر ریسـك مـی   کار تیلی محافظه

 .  ”(E5)کنند ها و تعارضات نمی تیلی درگیر چالش

رهبـری او تـأثیر    سـبك ی مدیر بر کار سوابق و تحصیلات تخصصی

 در داشـتند  مرتبط با مـدیریت سـلامت   لاتیتحص که مدیرانی دارد.

تـر   رهبری مناس  موفـق  سبك انتخاب و کنانرکا سازمان، شناتت

رشـته تخصصـی   "پرستار یك بیمارستان دولتی چنین گفت:  بودند.
یکی از مدیران بیمارستان ما مدیریت تدمات بهداشتی درمانی بود؛ 
با اینکه تجربه کمتری نسبت به مدیران قبلی داشتند، اما، در حـوزه  

  تـر بودنـد.   ای تـر و حرفـه   سازماندهی و مدیریت منابع انسانی موفـق 
کردند.  ی و تفوی  اتتیار استفاده میاغل  از سبك رهبری مشارکت

ناگفته نماند دربرتی موارد براساس شرایط، بسیار جـدی و قاطعانـه   
کردند و به همین دلیـل نفـوذ بـالایی بـر افـراد داشـتند.        رهبری می

هـای   برتی از مدیرانمان که پزشك بودند بیشـتر در توسـعه بخـش   
تـری بـه    عبالینی عملکرد بهتری داشتند. تخصص مدیریت دید وسی

را در  ]رهبـری [های درسـت  شود که سبك دهد و باع  می رهبر می
ــاه ــده    جایگ ــاب ش ــد و حس ــتفاده کن ــت اس ــای درس ــل   ه ــر عم ت
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  همکارانو  علی محمد مصدق راد                                                                                                                ...     عوامل موثر بر سبك های رهبری

 1403 آبانـ  مهر، پنجمشماره  ،و سوم ستیسال ب

مدیر بیمارستان با تحصـیلات مـدیریت تـدمات     یك. ”(E37)کند

های  ما در زمان تحصیل با تمامی بخش" :هم گفت بهداشتی درمانی
ارد اینجـا شـدم بـا اغلـ      بیمارستان آشنا شده بودیم. مـن وقتـی و  

مسائل آشنا بودم.  باید اینقـدر توانمنـد باشـی کـه وقتـی کارکنـان       
واحدهای مختلف سازمان به شما مراجعه کردند و مسـائل را مطـر    
کردند، بتوانی رهبر باشی نه صرفاً مجری، یعنـی مشـکلات را تـوب    
بشناسی، آگاهی داشته باشی، داده توب بگیری و تحلیـل کنـی تـا    

مدیری در یك . ” (M10)نی تصمیم درست بگیری و  اجرا کنیبتوا

 یعن ـی مـن  تخصـص  " بیمارستان تصوصی هم نظر مشابهی داشت:
 داده مـن  بـه  افـراد  و سـازمان  به نسبت جامعی دید ، سلامت اقتصاد
 ،کنم یم تیریمد که یمارستانیب در من که است نیهم بخاطر. است

 حل یبرا و ییشناسا ار یاقتصاد یها چالش ترراحت یلیت و شتریب
هوشـمندانه  یلیت تا شده باع  من لاتیتحص. زمیریم برنامه ها آن
 مواجـه  یکمتـر  چـالش  با تا کنم انتخاب ی تود راتیریمد سبك تر

. اعتقاد دارم در اغل  شرایط، مدیر با فرض آگاهی کامل نسبت باشم
به موضوعات و با مشورت با سـایر اعاـا و مـدیران سـطو  مختلـف      

تری تواهد داشت. مـن  از   گیری و اجرای درست یمارستان تصمیمب
کنم که تدا را شکر نتایج  های تعاملی برای رهبری استفاده می شیوه

 .” (M11)مببتی داشته است

های مختلفی مبل ابـلا  قـانونی، پـاداش،     قدرت مدیر ناشی از پایگاه

دیر تنبیه، تخصص، اطلاعات و مرجعیت است. میزان و نوع قدرت م ـ

گذارد. یکی از مـدیران اعتقـاد داشـت     هم بر سبك رهبری او اثر می

مدیری که قدرت مقام قانونی بیشتری دارد و توانایی تشـویق و  "که 
 ]رهبــری[تنبیــه کارکنــان تــود را دارد، بــه احتمــال زیــاد ســبك 

مدار را بکار تواهد گرفت. از آن طرف، مدیری که  دستوری و وظیفه
مـدارتر اسـت و بـا     بیشـتری دارد، رابطـه  قدرت مرجعیت و تخصص 

 .” (M11)کارکان تود ارتباط بهتری دارد

 مـدیر  کاری قبلی معتقد بودند که سوابق شوندگان از مصاحبه برتی

 بـاره  مدیران دراین از یکی .گذارد می تأثیر رهبری او شیوه بر انتخاب

سابقه کاری هم در سبك رهبری اهمیـت دارد. تـأثیر   ": چنین گفت
شـود. مـبلاً    تر دیـده مـی   های پایین مولفه بیشتر در مدیران ردهاین 

یکی پرستار یا حسابدار بوده و بعد که مدیر شد، متناس  با ماهیـت  
کنـد. اینکـه چـه     ای تا  رهبری می کاری و تجارب قبلی، به شیوه

های گذشته داشتی بر شیوه مدیریتی که الان انتخاب  شغلی در سال
لاً سرپرســت پشــتیبانی بیمارســتان قــبلاً کنــی تــأثیر دارد. مــب مــی

کـار و محتـاط اسـت و تاحـد      حسابدار بود. الان هم تیلـی محافظـه  

یکـی از کارکنـان سـتادی     . ”(M20)زیادی به جزییات توجه دارد 

رهبـری مـدیر چنـین      نیز در رابطه با تأثیر سوابق شغلی بـر سـبك  

رسـی بودنـد.   مدیر منابع انسانی دانشگاه قبلاً مدیر حـوزه باز ": گفت
الان که این سمت را عهده دار شدند، نوع نگرش ایشان به کارکنـان  
این واحد بسیار سختگیرانه و رهبری مستبدانه دارنـد. درحـالی کـه    
شرایط سازمانی اینجا با بخش بازرسی متفاوت است و لازم است که 

هـای   ایشان کمی کارمندگراتر رفتار کنند و با اعتماد بیشتری چالش
 .(E26) "ی کارکنان و سازمان را برطرف کنندپیش رو

 استعداد مدیر
استعداد مدیر شامل هوش، دانش و مهارت مدیر است. انـواع هـوش   

رهبر مانند هـوش عقلـی، هـوش هیجـانی، هـوش سیاسـی، هـوش        

اتلاقی، هوش فرهنگی و هوش معنوی بر سبك رهبری او  اثر دارد. 

راین بـاره گفـت:   کارشناس بهبود کیفیت یك بیمارستان تصوصی د

تیلـی تـوب و سـریع مسـائل را     ...]ریی، فعلی بیمارستان[ دکتر"
شود که بـه صـورت مسـتقیم     کند. در جلسات گاهی نمی تحلیل می

بعای مسائل را عنوان کرد، ولی، با یك اشـاره غیرمسـتقیم متوجـه    
شـود. ایشـان در مواجهـه بـا نظـرات مخـالف بسـیار         اصل ماجرا می

کند و با رفتار مدبرانـه و کنتـرل شـده از     تار میهوشمندانه و آرام رف
رسـد کـه هـوش     کند. درواقع، به نظـر مـی   ایجاد تنش جلوگیری می

هیجانی بالای ایشـان، رهبـری کارمندمـدار و مـوثری ایجـاد کـرده       
گونـه   شوندگان نظر تود را ایـن  (. یکی دیگر از مصاحبهE34)"است

لایی دارد و نسـبت  مدیر فعلی ما تحصیلات آکادمیك بـا ": بیان کرد
تر و باسوادتر است. ایشان  به تمامی مدیران هم رده تودشان باهوش

کنـد، نـوع    اندیشـی برگـزار مـی    که با ما و سایر مدیران، جلسات هم
شـنود، امـا، در    نگاهشان کمی تودتواهانه است. نظـرات مـا را مـی   

تر  فهماند که ایشان باهوش کند و به ما می نهایت، جوری صحبت می
گیـرد.   تر هستند و تصمیم نهایی را طبق نظر تودشان مـی  کاردانو 

به نظرم افراد بـاهوش کمـی مسـتبد بـوده و بیشـتر بـه بعـد کـار و         
 .  ”(M15)سازمان توجه دارند تا کارکنان یك سازمان

های رهبری  یکی از مدیران میانی درباره تأثیر هوش سیاسی بر شیوه

تـر ... از هـوش سیاسـی    به نظـر مـن آقـای دک   ": مدیران ارشد گفت
رغم جابجایی چند دوره ریاست دانشگاه و  بالایی برتوردار است. علی

سازی و ایجاد  های فراوان این حوزه، ایشان با شبکه مواجهه با چالش
ها، شرایط سازمان را  تعاملات سیاسی موثر با سایر مدیران و سازمان

نمـاد یـك   برای کارکنان بهبود بخشید و همین موضـوع ایشـان را    
برتــــی از ‌.”(M9)رهبرتعــــاملی در دانشــــگاه کــــرده اســــت
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  پژوهشكده علوم بهداشتي جهاددانشگاهي نشريه   

 1403 آبانـ  مهر، پنجمشماره  ،و سوم ستیسال ب

 

کنندگان نظرات مشابهی درباره تأثیر هوش اتلاقی، معنوی  مشارکت

هـای رهبـری مـدیران داشـتند. یکـی از       و فرهنگی مدیر بـر سـبك  

ریی، اسبق ": چنین بیان کرد کارکنان بیمارستان تجربه تود را این
بودنـد. کمـك بـه افـراد، درک      بیمارستان فرد بـا ایمـان و مخلصـی   

های اتلاقـی و   رفتارهای درست از نادرست و توجه به اهمیت مولفه
سـال   3فرهنگی از ویژگی های بارز ایشان بود. به همین دلیل طـی  

ــه ــدیران و   ریاســت ایشــان از جنب ــد انتخــاب م ــف مانن هــای مختل
سرپرستان بیمارستان، جو فرهنگی غال  میان کارکنـان نسـبت بـه    

گیـری داشـت. بـه نـوعی ایشـان       ها تفاوت مببت و چشـم  دورهسایر 
یکی از مدیران نیـز تـأثیر   ‌.”(E29)گرا را بوجود آورد رهبری تحول

: گونه عنوان کرد هوش معنوی و اتلاقی بر سبك رهبری تود را این
تواهم کاری را انجام بدهم، بـه تمـام جوانـ  آن     من زمانی که می"

ر عینـی در نگـاه اول دیـده    کـنم. یـك سـری مسـائل غی ـ     توجه می
هـا را   شوند، ولی، یك مدیر توب باید بتواند ابعاد پنهـان چـالش   نمی

درک کند. مبلاً یك برتورد من با کارمنـد شـاید تـأثیر مببتـی بـر      
اهداف سازمان داشته باشد، اما ممکن است در چهـارچوب اتـلاق و   

ات دین نباشد. ترجیح من این بوده کـه بـه بعـد اتلاقیـات و معنوی ـ    
توجه بیشتری داشته باشـم و بـه نظـر تـودم ایـن موضـوع  از مـن        
مدیری ساتته است که کارمند و کار به اندازه یکسان برایم اهمیـت  

 .  ”(M30)دارند
دانش مدیریتی و تخصصی مدیران بهداشتی و درمانی بر نوع سـبك  

گذارد. مدیران بهداشتی و درمـانی بایـد از دانـش     رهبری آنها اثر می

ارتبــاط بــا ســازمان بهداشـتی و درمــانی، اصــول و مبــانی   کـافی در 

مدیریت و علوم بهداشتی و درمـانی برتـوردار باشـند. ایـن آگـاهی      

کند تا سبك مناس  رهبـری را بـرای انگیـزش و هـدایت      کمك می

کارکنان تود انتخاب کنند. به عنـوان مبـال، مـدیر پشـتیبانی یـك      

سـازمان را تـوب   تـا زمـانی کـه     " بیمارستان دولتی چنین گفـت: 
آشنا  های کلیدی آن نشناتتیم و با ساتتار، روابط غیر رسمی و آدم

نشدیم، نباید سریعاً سبکی برای رهبری انتخاب کنیم. چند ماه بایـد  
گیـری اعتمـاد در راسـتای     وقت بگذاریم تا با شناتت کافی و شـکل 

اهداف سازمان یك سبك رهبری درسـتی پیـدا کنـیم. دانـش مـن      
مان باع  شد تا من سبك مشـارکتی را انتخـاب کـنم    نسبت به ساز

(M7) ”.        مدیر یك بیمارسـتان دولتـی هـم نظـر مشـابهی در ایـن

مــن اینجــا از دوران دانشــجویی کــارآموزی و کــار " :زمینــه داشــت
دانشجویی کردم. بعد از اتمام تحصیل هم تا الان در این بیمارسـتان  

قـاط قـوت و ضـعف و    کار کردم.  الان که مدیر اینجا هستم، تمـام ن 

دانم؛ بخاطر همین، وقتـی بخـواهم    جزئیات اینجا و کارکنانش را می
های مناسبی را بـرای هـدایت کارکنـان     تصمیمی را اجرا کنم، روش

کنم. من با شناتت دقیق سازمان و افراد کلیدی، قـدرتم   انتخاب می
 را ]بیمارستان[های زیرین اینجا  را در سازمان تببیت کردم. من لایه

گذارد. من از  شناسم. هیچک، به اندازه من اینجا وقت نمی توب می
ای در رابطه بـا پرسـنل    ش  اینجا هستم. اگر هر مسأله 7صبح تا  7

کنم با مشـارکت تـود افـراد، مسـأله را حـل و       پیش بیاید، سعی می
 . ”(M9)فصل کنم

بکار گیری دانش مدیریت و تخصصی تود را در   رهبران باید مهارت

داشته باشند. یکی از سرپرستاران بیمارستان دولتی دراین باره عمل 

مدیر باید مهارت پیاده کردن دانش تود را داشـته باشـد. از   "گفت: 
شود تا رهبران سـبك   های ادراکی و انسانی باع  می نظر من مهارت

کارشـناس بهبـود کیفیـت    (. E12)"رهبری مشارکتی داشته باشـند 

سـاله مـن در    18طبـق تجربـه   " :یك بیمارستان دولتی هـم گفـت  
ها، مـدیرانی کـه مهـارت فنـی بـالاتری دارنـد، رهبرانـی         بیمارستان

کارمحور هستند. به نوعی دانش و مهـارت فنـی آنهـا منبـع قـدرت      
کند. همچنین، به جزئیـات کـار و اجـرای صـحیح      برایشان ایجاد می

و هـای انسـانی    فرآیندها توجه بیشتری دارند. اما مدیرانی که مهارت
گــرا و  تــری دارنــد، در سـطو  بــالاتر، رهبــران تحــول  ادراکـی قــوی 

شوند. ما مدیران و روسـایی داشـتیم کـه هنگـام      مشارکتی دیده می
انتخاب و اجرای یك تصمیم، با درنظر گرفتن تمامی ابعاد مرتبط بـا  
کارمند و کار، با سازماندهی مناس  همه منابع موجـود، تغییـرات و   

 .”(E27)رستان ایجاد کردندتحولات مببتی در بیما

 مدیر شخصیت 
هـا و رفتارهـای او بـر     هـا، نگـرش   شخصیت مدیر شامل عقاید، ارزش

های  ها و چالش سبك رهبری او، روابط با کارکنان و مدیریت تعارض

  سازمانی تأثیرگذار است. اغل  مدیران علـت اصـلی انتخـاب سـبك    

. بـه عنـوان   دانسـتند  رهبری تود را ناشی از شخصیت ذاتی تود می

نتایج تست شخصیت مـن نشـان   ”مبال، یکی از مدیران چنین گفت:

پـذیری دارم و تیلـی    شخصیت ریسكاز رابطه مداری من دارد؛ من 
مــدیریت تغییــر را دوســت دارم. مــن وقتــی یــك جــایی را تحویــل 

گیرم، دوست دارم در پایان مدیریت من، سازمان تغییرات مببـت   می
. به همین تاطر، اغل  سـبك رهبـری   ای داشته باشد و حساب شده

 از یکـی  مـدیر  .(M19)  "کـنم  تحولی را برای سازمان انتخـاب مـی  

 را تود تعاملی رهبری سبك انتخاب دولتی هم علت های بیمارستان

هرچه تعاملم با افراد مختلف بیشتر باشد، حـ،  ": کرد بیان گونه این
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  همکارانو  علی محمد مصدق راد                                                                                                                ...     عوامل موثر بر سبك های رهبری

 1403 آبانـ  مهر، پنجمشماره  ،و سوم ستیسال ب

نتـایج را   بهتری دارم. هرچه افراد نظرات بیشتری بـه مـن بدهنـد و   
ببینم و کار تیمی قوی شود، ح، بهتری دارم. دوست نـدارم کارهـا   
را تنها انجام دهم؛ چون تودم یك جورایی روحیه بیش فعالی دارم. 

تواهــد تعهــد افــراد آنقــدر بــالا رود تــا افــراد بــه صــورت  دلــم مــی
هـا   ها را شناسایی و به دنبال راهکار بـرای حـل آن   تودجوش، ضعف

 . ”(M23)باشند
یکی از کارکنان نیز تأثیر شخصیت مدیر بـر سـبك رهبـری او را بـا     

ــا  10مــن در ": هــایی توضــیح داد مبــال ســال اتیــر چنــد مــدیر ب
بیـنم کـه    کنم می های رهبری مختلف داشتم. الان که فکر می سبك

ها داشته است؛ مبلاً یکی از  شخصیتشان تأثیر زیادی در مدیریت آن
شد  ش فراری بود و همین باع  میآنها شخصیت آرامی داشت، از تن

طـور تطـی و در    ها نشود و سازمان را همـین  تا وارد تیلی از چالش
افتـاد، بـرای    قـانونی اتفـاق مـی    حالت سکون نگه دارد. حتی اگر بـی 

شد. مدیر دیگری داشتم که  جلوگیری از تنش وارد جزییات آن نمی
د سـازمان  پرانرژی و اهل کارهای عملی بود. او به محـ  اینکـه وار  

داد،  شد، شروع به بازسازی کرد، به اقدامات فکـری تیلـی بهـا نمـی    
چون از نظر ایشان کارهایی که نتیجه آن به چشم دیـده شـود، کـار    

تـر از سـایر    مهمی بود. یك مدیر دیگـری داشـتم کـه تقریبـاً مسـن     
کـرد تـا یـك     مدیران بود. ایشان اغل  نقش پدر مجموعه را ایفا مـی 

از مدیران اینجا همواره ترس از دست دادن جایگـاه  مدیر. یکی دیگر 
تود را داشت و دوست داشـت حـرف اول و آتـر را تـودش بزنـد.      
ایشان ذاتاً آدم بدبینی بود. این بدبینی باع  شد تا با ایجاد ترس در 

 .”(E4) سازمان موقعیت تودش را حفظ کند
شـیوه  میزان تعهد مدیر نسبت به مأموریت و اهداف سازمانی نیز بـر  

رهبری او در سازمان تأثیرگذار است. برتی از کارکنان معتقد بودنـد  

که مدیران اغل  برای اثبات تمایز و برتری تود نسـبت بـه مـدیران    

کننـد. مـدیر یـك     های رهبری متفاوت از آنها اتخاذ می پیشین شیوه

گاه یك فرد با این "بیمارستان دولتی نظر تود را اینگونه بیان کرد: 
شود که ببیند اشکالات مدیر قبلی چی بـود و   د سازمان میهدف وار

تـر نگـاه    ها رو تکرار نکند. ولی، گاهی یك فرد اساسـی  سعی کند آن
کند که اینجـا از اسـاس چـه مشـکلی دارد و مشـکل کجاسـت         می

معیوب بودن ساتتارها و فرآیندها یا نیـروی انسـانی. ریـی، فعلـی     
کنـد تـا رهبـری     سـعی مـی   مـداری اسـت و   بیمارستان ما آدم رابطه

تدمتگزار را ایفا کند. به نظر من یکی از دلایل اصلی که ایشان ایـن  
سبك را انتخاب کرد، این بوده که ثابت کند بـا ریـی، قبلـی فـرق     
دارد. مدیر قبلی سبك دیکتـاتوری داشـت و شکسـت تـورد. پـ،،      

تواهد ذهنیـات   کند و می ریی، جدید تلاف او با کارکنان رفتار می
 . ”(M19)کنان نسبت به او مببت باشد و بماندکار

 یت مدیرریمد یالگو

تحصیلی و کاری تود اساتید و مدیرانی داشتند کـه    مدیران در دوره

گیرند. مـدیر   دیدند و از آنها الگو می سبك رهبری آنها را مناس  می

: یك بیمارستان تأثیر الگوی مدیریت تـود را چنـین توصـیف کـرد    
لی با یك ریی، بیمارستان کار کردم که سبك سال متوا 10حدود "

رهبری تحول آفرین داشتند. این موضوع باع  شـد تـا ایـن سـبك     
مـن   ]رهبـری [بیشتر در من تقویت شود و سـبك غالـ     ]رهبری[

یك معاون داشتم که چند ": مدیر دیگری هم گفت .  ”(M24)شد
را شد و مدیریت آنجا بعد وارد بخش تصوصی  و ن کار کردمسال با 

سـبکی   ز آنمـن ا  کـه  گفت من میه ب همیشه برعهده گرفت. ایشان
. سـعی کـردم   استفاده کردم ،که شما در مجموعه داشتید  ]رهبری[

روابط دوستانه و متعادلی بـا کارکنـانم داشـته باشـم و بـا همراهـی       
 .(M7) "پرسنل کارها را پیش ببرم

تی و موثر بر سبك رهبری مـدیر بهداش ـ  کارکنانعوامل مرتبط با 

 درمانی

های دموگرافیك، استعداد، شخصیت و سبك پیروی کارکنان  ویژگی

 بر نوع سبك رهبری مدیران اثر دارد.

 های دموگرافیك کارمند ویژگی

 سـن، سـابقه کـاری،    ،جنسیت مبل دموگرافیك کارکنانهای  ویژگی

و جایگاه شغلی بر سـبك رهبـری مـدیران     نوع استخدام ت،لاتحصی

یت کارکنان با تأثیر بر نحوه تعامل و انتظـار آنهـا   گذارد. جنس اثر می

مـدیر یـك    گـذارد.  از مدیران، بـر سـبك رهبـری مـدیران اثـر مـی      
کارکنـان بـر سـبك رهبـری      جنسیتدولتی درباره تأثیر   بیمارستان

تـر برتـورد    ها معمولاً دوست دارند با آنها مهربـان  تانم"مدیر گفت: 
کارهـا بـه آنهـا بـدهیم. کـلاً      شود و بازه زمانی بیشتری برای انجـام  

شـود،   هایی که به روابط با کارکنان اهمیت بیشـتری داده مـی   سبك
 .  (M42)"ها است مورد پسند بیشتر تانم

سن و سابقه کاری کارکنان نیـز بـر سـبك رهبـری مـدیر اثـر دارد.       

تر از تود بـا چـالش مواجـه     برتی مدیران در تعامل با مدیران مسن

گـاهی اوقـات   "ی بیمارسـتان چنـین گفـت:   شدند. یك مدیر میان می
گوید و من باید آن را بـه   من می  مدیر بیمارستان یك موضوعی را به

پرسنل ابـلا  کـنم. باتوجـه بـه اینکـه مـن از لحـاظ سـنی تیلـی          
ها  های تیلی از آن کوچکتراز کارمندانم هستم و هم سن و سال بچه

ا بخواهم؛ یا اگـر  شوم  تا با زور از آنه ها معذب می هستم، بیشتر وقت

 [
 D

O
I:

 1
0.

61
18

6/
pa

ye
sh

.2
3.

5.
69

1 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 p

ay
es

hj
ou

rn
al

.ir
 o

n 
20

25
-0

7-
14

 ]
 

                             9 / 23

http://dx.doi.org/10.61186/payesh.23.5.691
https://payeshjournal.ir/article-1-2339-en.html


 

700 

 

  پژوهشكده علوم بهداشتي جهاددانشگاهي نشريه   

 1403 آبانـ  مهر، پنجمشماره  ،و سوم ستیسال ب

 

توانم تنبیهی کنم. بنابراین، اغلـ    کارکنان  اشتباهی کنند، من نمی
مدیر جوان یکـی از   .(M11)"در رهبری به بعد کارکنان توجه دارم

مـن از زمـان   " ها نیز تجربه مشابهی در این زمینه داشت: بیمارستان
زمـان   کارآموزی در  این بیمارستان بودم. تیلی از افراد را از همـان 

شناسم و با آنها کار کردم. الان که به عنوان مدیر با آنهـا ارتبـاط    می
تر با برتی اشـتباهات آنهـا برتـورد     تر و قاطع دارم، گاهی باید جدی

کنم. اما، به دلیل تفاوت سنی و سوابق زیاد کاری آنها همـان سـبك   
 .”(M9)دهم دوستانه را ترجیح می

، تحصیلات کارکنـان را نیـز   مدیران مشارکت کننده در این پژوهش

ــر انتخــاب ســبك  گــرا در  هــای مشــارکتی و تحــول عــاملی مــوثر ب

دانستند. یکـی از مـدیران ارشـد     های بهداشتی و درمانی می سازمان

های اتیر، بالارفتن تحصیلات کارکنـان و   در سال": دراین باره گفت
ئـه  درک مناس  آنها از رویدادها و به تبع آن، توانمنـدی آنهـا در ارا  
هـای   پیشنهادات و راهکارها به مدیران، باع  رشد و گسترش سبك

کارمندمدار مبل تحولی و مشارکتی در میـان رهبـران شـده اسـت.     
سال پیش که اوایل دوران مدیریت مـا بـود،    20درصورتی که حدود 

گوی  اغل  کارکنان تحصیلات پایین داشتند و تقریباً همه بله، چشم
هبـری اسـتبدادی و اربـاب سـالارانه روا      مدیران بودند. آن زمـان ر 

. همچنـین، معـاون یـك بیمارسـتان دولتـی      ”(M3)زیادی داشـت 

های آن میانگین تحصیلات افـراد بـالا    در بیمارستان و کمیته":گفت
است. بنابراین، برای من بهترین شیوه، مدیریت مشـارکتی بـا افـراد    

دلیـل   هـا بـه  کرده در بیمارستان است. هرکدام از آن کاردان و تحصیل
تری به  متخصص بودن در حوزه کاری تود و ارائه نظرات، دید جامع

گیری جمعی نتـایج مـوثرتری بـرای سـازمان      دهند و تصمیم من می
 .”(M14) تواهد داشت

های رهبری مـدیران بهداشـتی و    نوع استخدام کارکنان نیز بر سبك

بـاره  درمانی موثر است. معاون درمان یك بیمارستان دولتـی درایـن   

دهـد،   وقتی یکی از کارمندان کار تود را تـوب انجـام نمـی   ": گفت
طبیعتاً باید از ابزارهای تنبیهی اسـتفاده کـرد. متاسـفانه کارمنـدان     

جا  تواند آنها را جابه رسمی اینجا تیالشان راحت است که کسی نمی
رونـد، کـار را درسـت     یا اترا  کند. آنها تیلی اوقات از زیرکار درمی

کند. کارکنان غیررسمی اگـر کـم    دهند و سازمان افت می میانجام ن
های  تواهیم. بنابراین، بیشتر اوقات سبك کاری کنند، عذرشان را می

دهد، ولی، با کارکنـان رسـمی بیشـتر     استبدادی برای آنها جواب می
 .”(M9)کنیم که فقط کار سازمان پیش برود تعاملی برتورد می

 در نان در سازمان نیز تأثیر بسـزایی جایگاه شغلی و ماهیت کار کارک

شـوندگان چنـین    یکی از مصاحبه دارد. مدیران یرهبر وهیش انتخاب

تـر   وقتی مدیر بیمارستان هسـتی، بـا حراسـت بایـد رسـمی     "گفت: 
برتورد کنی و با پزشکان کمی غیررسمی رفتار کنی. اگـر بخـواهیم   

آنهـا  از   همیشه با تحکم و دستوری رفتار کنیم، بعد از مدتی دیگـر، 
کننـد. پـ،، سـبك رهبـری مـدیر بـه جایگـاه         ها تبعیت نمی برنامه

‌.  ”(M19)سازمانی کارکنان تیلی بستگی دارد

مدیران در صورت تغییر شرایط کارکنان نیز سبك رهبری متفـاوتی  

 حواسـش  دی ـبا ریمد"گیرند. یکی از مدیران چنین گفت:  را بکار می
 ؛دفترم فوت کرد یپدر منش لاًمب د.باش کارکنان یزندگ ابعاد همه به

باهـاش   یل ـیت است. من فشار تحت یاز نظر روان او مشخص بود که
در  .کـارم سـخت شـد    وم عقـ  افتـاد   یهـا  از برنامه یلیت ؛مدمآراه 
 قی ـدق یش راکارها تا کردم یم موظفش ،بود نیرازیکه اگر غ یصورت
 قبـل  یروح ـ حالـت  بـه  کـه  شدم ئنمطم که نای بعداز د.بده انجام

ــت ــاره ،برگش ــ دوب ــبك ناهم ــری[س ــگیهم ]رهب ــه ار ما یش  ادام
‌.”(M41)دادم

 کارمنداستعداد 

 شیبـا افـزا  استعداد کارکنان شامل هوش، دانش و مهارت آنها است. 

مناسـبی   طیشرا کارکنان، تیو ظرف یتوانمند، تجربه، دانش هوش،

و از  شودیفراهم م گراتحولی و مشارکت یها سبك یساز ادهیپبرای 

 تودمـداری و کـار مـداری    یهـا  سبك و میمستق یهاکنترل الاعم

 مدیر ارشد یـك بیمارسـتان تصوصـی درایـن بـاره      .شود می کاسته

بـه  را  درصـد کارهـا   80 ،نمی ـاگـر کارمنـد تـوب بب    " :گفت چنین
مهارت توب و دانش که کارکنان  نمیاگر بب .کنم می  یتودش تفو

 هـم  تی ـحما آنهـا  ماتیتصـم  از یحت ـ ها توق یلیت ند،دار یمناسب
 اریبس ـ سرپرست واحد مالی بیمارستان فـرد  در حال حاضر .کنم می

 یفرآینـدها  از یک ـی تواسـت  مـی  است. زمانی کـه  و توانمند حاذق
بـدون کمتـرین دتـالتی در     نایشـا  از مـن  هد،د رییتغ ار ناواحدش

 ـ .میگرفت یتوب جینتا الان و کردم تیحما فرآیندهای مالی  گـه ا یول
 .کنم می رفتار باهاش یدستور یتاحدود ،ستین بلد کار یکس نمیبب

. ”(M20) هدف رسیدن به اهـداف سـازمانی باشـد    که یجور البته
 شیوه تأثیر استعداد کارکنان بر نیز بیمارستان دولتی سرپرستار یك

 یکور از تدا چ معروفقول  به": کرد عنوان گونه این تود را رهبری
از د دوسـت نـدار   قطعاً یو رهبر ری. هر مدنایدوتا چشم ب  تواهد می

 ود.ش یمتوسل به زور و امرونه شود، وارد سازمان میصبح که 
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  همکارانو  علی محمد مصدق راد                                                                                                                ...     عوامل موثر بر سبك های رهبری

 1403 آبانـ  مهر، پنجمشماره  ،و سوم ستیسال ب

سـواد تـوب داشـته باشـند و      نهمـه کارمنـدا  کـه   میما دوست دار
تا بتوانیم کارهـارا   یندایبرب ناواحدش امورات پ،ن از اتودش دننابتو

 انتودم ـ و میکن ـ مشورت آنها با اوقات شتریب ،میبسپاربه تودشان 
 .”(E35)موینش سازمان کوچك مسائل ریدرگ

رهبری مـدیران    بلو  سازمانی کارکنان عاملی موثر بر انتخاب سبك

هـای دولتـی، تـأثیر     بهداشتی درمانی است. مدیر یکی از بیمارسـتان 

: گونـه توصـیف کـرد    بلو  سازمانی کارکنان در شیوه رهبری را ایـن 
راد هنوز به بلو  کـافی  من مدیر یك بیمارستان بودم. آنجا چون اف"

نرسیده بودند؛ یعنی تیلی توب بلد نبودنـد کـه مسـائل را تحلیـل     
کنند و راهکار پیدا کنند، سـبك رهبـری مـن اقتـدار گرایانـه بـود.       

دادم تـا اجـرا بشـود. امـا، در ایـن       گـرفتم و دسـتور مـی    تصمیم می
دهـم کـه در واحـدهای     بیمارستان به اغل  افـراد آزادی عمـل مـی   

. هـم چنـین   ”(M31)گیری مستقل داشته باشـند  تصمیمتودشان 
ها با افـراد مختلـف    رهبری من در همه سازمان“:دیگری گفت مدیر

کـنم، ولـی، چـارچوب     هـا مشـورت مـی    متفاوت است. مبلاً با بعای
کنم. البته بگویم این تغییـر رفتـار از    تر می ها را تنگ مشورتی بعای

د. درواقـع بایـد از ظرفیـت    افت ـ شناتت کافی و کامل افراد اتفاق می
 .”(M6)ها مطمئن بشوم  کاری و فکری آن
 شخصیت کارمند

شخصیت کارکنان بر سبك رهبـری مـدیر اثرگـذار اسـت. شـباهت      

مـدار و   شخصیت مدیر و کارمند موج  انتخاب سبك رهبری رابطـه 

طبیعتـاً  "شود. یکی از کارکنان چنین گفـت:   تعاملی توسط مدیر می
کننـد. مـن مـدیری     تـر کـار مـی    یه تودشان راحتها با افراد شب آدم

های شخصیتی ایشان اصلاً شـبیه مـن نبـود. درک     داشتم که ویژگی
ها و تصمیمات ایشان بـرای مـن و افـراد شـبیه مـن تیلـی        تواسته

تیلـی راحـت    ...]مدیر فعلی بیمارستان[سخت بود. اما، با تانم دکتر
ی بـه ایشـان   کنم که شـباهت زیـاد   گیرم؛ چون، ح، می ارتباط می

. یکـی از مـدیران باسـابقه    (E36)"کنم دارم و با جون و دل  کار می
مخصو  تودش  شخصیتی ویژگی ارمندهرک"نیز دراین باره گفت: 

برتـی افـراد دوسـتدار     .باید شخصیت افـراد شـناتته شـود    د.دار ار

تـوان کارهـای تحلیلـی و     و مـی  هسـتند اهل تحلیل  هستند،چالش 

و  برتـی افـراد کـارفکری دوسـت ندارنـد      ،امـا  .سپرد ه آنهادقیقی ب

برتی افراد دوست  .کارهای روزمره داشته باشندکه دهند  ترجیح می

در سـازمان مهـم جلـوه     و مرکز توجه باشـند  و دیده شوندکه دارند 

مـا   .نـد ور دنبال کارهای بزرگ چالشی و پرتطر می ،پ، ،داده شوند

و بایـد بعـد از شـناتتن    به عنوان یك مدیر تمام این کارها را داریم 

چـون اگـر اشـتباه     .درست واگذار کنیم آنهاها را به کار ،ویژگی افراد

یـد و  آ نها پایین میآان مراند ،شوند افراد سرتورده می ،انتخاب کنیم

دار  ای معیـوب ادامـه   مدیر باید با او برتورد کنـد و زنجیـره   به ناچار

‌.”(M7)تواهد شد

پــذیری،  مبــل مســئولیت هــای شخصــیتی مببــت کارکنــان ویژگــی

کـاری و سـازگاری بـر نـوع      اجتماعی بودن، ازتودگذشتگی، وجـدان 

مـن  "مدیری در این راسـتا گفـت:  . رهبری مدیر اثرگذار است  سبك
کارمندی داشتم که تیلی تار  از چهـارچوب وظـایف تـود بـرای     

ماند تا کارتود را تمام کنـد،   کرد. بعد از زمان اداری می واحد کار می
کرد تا کارها زودتر پیش برود.  وقات به همکاران هم کمك میگاهی ا

ت ، طبیعتاً سبك رهبری من با ایشان متفاوت بود. مـن اتتیـارات   
کـردم. مـن سـعی     تـر برتـورد مـی    دادم، منعطـف  بیشتری به او می

پـذیر او   کردم به او نشان دهم که شخصیت فداکارانه و مسئولیت می
یکـی دیگـر از مـدیران نیـز     . ”(M41)شـود  توسط مدیر دیـده مـی  
یکی از کارشناسان مـا حکـم نقطـه تعـادل     "دیدگاه مشابهی داشت: 

سازمان را دارد. ایشان به دلیل شخصیت حامی، دلسوز، با وجـدان و  
کند.  البته توانمند به تمامی کارکنان در واحدهای مختلف کمك می

کـنم و از نظـرات و    در مقابل، مـن امـور را بـه ایشـان تفـوی  مـی      
کنم؛ در صورتی کـه سـبك غالـ  رهبـری      یشنهاداتش حمایت میپ

 .  ”(M16)بنده از نوع مشارکتی و تفوی  اتتیار نیست
پذیری کارکنان منجـر   انگیزگی و عدم مسئولیت تنبلی، بیدر مقابل، 

گرا از سوی  های مشارکتی، مشورتی و تحول به کاهش انتخاب سبك

هـا   بعاـی وقـت  "شـود. یکـی از مـدیران چنـین گفـت:       مدیران می
هـایی را کـه    کننـد تـا شـیوه    کارکنان با رفتارهایشان مرا مجبور مـی 

تیلی مورد پسندم نیست، پیاده کنم. مبلاً در مورد حاـور و غیـاب   
اگر اجبار به تایمک، نکنیم، تیلی از کارکنان سر وقت بـه سـازمان   

هـا جنبـه مهربـانی، صـمیمیت و      آیند. کارکنان ما تیلـی وقـت   نمی
دیر را ندارند. من تودم مخالف استبداد هستم، ولی دیـدم  انعطاف م

تورد و اگر نباشد، بـا توجـه بـه  فرهنـگ      که جاهایی واقعا بدرد می
رود. درواقع،  اگر اجبـار نکنـیم،    جامعه ایرانی کارها توب پیش نمی

کارشناس یکـی از واحـدهای سـتادی    . ”(M15)کند کسی کار نمی

صـورت   تـوان بـه   ا افراد تاصی نمیب" :تجربه تود را چنین بیان کرد
مشارکتی کار کرد و باید دستوری رفتار کرد. افرادی هستند که تابع 

روند. با آنهـا بایـد    کنند، یا از زیر کار درمی قانون نیستند و تخلف می
جدی برتورد کرد. یعنی، باید شناتتی اول از تودت و بعد پرسـنل  

شـارکتی را دارنـد. بـا    داشته باشی. آیا این افـراد ظرفیـت رهبـری م   
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  پژوهشكده علوم بهداشتي جهاددانشگاهي نشريه   

 1403 آبانـ  مهر، پنجمشماره  ،و سوم ستیسال ب

 

ای کـه دادنـد،    فردی دررابطه با موضوعی مشـورت کـردم و از ایـده   
استفاده کردم. اما، آن فرد سوء استفاده کرد و تصورش این بـود کـه   

 .  ”(E8) در همه مسائل باید نظر بدهد و حتماً نظراتش اجرا بشود
 ی کارمندرویسبك پ

سبك افیك تود، های دموگر تحت تأثیر شخصیت و ویژگی کارکنان

 کنـار  در کارکنـان  پیروی سبك از رهبران دارند. یرویپ ی برایغالب

 بسـزایی  تـأثیر  آنها هدایت شیوه بر ها آن رفتاری و کاری بلو  میزان

در گذشـته بیشـتر دسـتوری    "یکی از مـدیران چنـین گفـت:    . دارد
کارمنـدان قـدیم تبعیـت بیشـتری داشـتند،      ‌کردم؛ چون رهبری می

گرفتند و من هـم دنبـال تروجـی بـودم.      از مدیر میانرژی کمتری 
ولی، الان باید کلی انرژی بگذارم و کارکنانم را  توجیه کنم که چـرا  

ها پیشرفت کردند. دانش و آگـاهی   این تصمیم را گرفتم. چون رسانه
همه بالا رفته است، بلو  افراد بیشتر شده است. این موضـوع باعـ    

مروزه تأثیرگذاری بیشـتری داشـته   های کارمند محور ا شده تا سبك
مسئول بهبود کیفیت یك بیمارسـتان دولتـی نیـز    . ”(M18)باشند

با بعای از افراد با هر شیوه کـه  ": گونه مطر  کرد تجربه تود را این
زننـد، بـرای پیشـبرد اهـداف همـراه       کنی، ساز مخالف مـی  رفتار می

دیدم کـه  چنین هستند. من  شوند. بعای از همکاران ما هم این نمی
دادنـد و بیشـتر    هـا اتتیـارات نمـی    مدیران بعـد از شـناتت، بـه آن   

کردند. ولی، با تیلی از افراد که  دستوری و ضربتی با آنها برتورد می
ــاری مناســبی داشــتند، مشــارکتی برتــورد    ظرفیــت فکــری و رفت

 .”(E11)کردند می
 یعوامل مرتبط با سازمان موثر بر سبك رهبری مدیر بهداشتی و درمان

وظـایف، سـاتتار، فرهنـگ و    عوامل مرتبط با سازمان مبـل اهـداف،   

   گذارد. منابع بر نوع سبك رهبری مدیران بهداشتی و درمانی اثر می

 اهداف سازمان

میزان تعهد مدیران و کارکنان به اهداف سازمان بـر سـبك رهبـری    

کننـدگان در ایـن پـژوهش     گـذارد. برتـی از شـرکت    مدیران اثر می

کـه مـدیران و کارکنـان در بخـش تصوصـی انگیـزه        معتقد بودنـد 

بیشتری برای دستیابی به اهداف سازمانی، جل  رضایت مشـتریان و  

کنند  کس  سود دارند. بنابراین، مدیران سبك رهبری را انتخاب می

که دستیابی به ایـن اهـداف سـازمانی را محقـق سـازد. مـدیر یـك        

صوصـی ایـن   در بخـش ت "بیمارستان تصوصی در این زمینه گفت: 
تفکر غال  است که من باید همراه سیسـتم باشـم تـا سیسـتم مـرا      

بـین سـازمان و کارمنـد      بخواهد و بپذیرد. پ، یك رابطه دو طرفـه 
وجود دارد. اگر کارمند در جهت رسیدن بـه هـدف سـازمان کمـك     

بیند. ولی در بخش دولتـی ایـن    نکند، اول از همه تود او  آسی  می
د. مـبلا ًدر بیمارسـتان دولتـی مـری      شـو  موضوع کمتر دیـده مـی  

کردنـد، امـا در    تواهد به هواتوری برود، پرسـنل همراهـی نمـی    می
تواست اتاق تود را تـرک   ای می بخش تصوصی مری  به هر بهانه

رفت، با این توجیه که مـن   کند، سرپرستار تودش همراه مری  می
آیـد کـه یکـی از     در مقابل سلامتی شما مسـئول هسـتم. یـادم مـی    

های بیمارستان فرار کرده بود، پرستار با آمبولان، رفتـه بـود    مری 
دانـد   تانه مری  تا او را به بیمارستان برگرداند. چرا  آن پرستار می

که باید مری  برگردد به بیمارسـتان و هزینـه را پرداتـت کنـد تـا      
حقوق و مزایای او پرداتت شود. اما، در بیمارسـتان دولتـی اینجـور    

کلاً در بخش تصوصی، مـدیر و کارکنـان بـرای ارتقـای     نبوده است. 
شـود   کنند؛ چون، منجر به ارتقـای تودشـان مـی    سازمان تلاش می

(M6)”بهبـود کیفیـت بیمارسـتان دولتـی نیـز گفـت       . کارشناس :
در  ...]مـدیر بیمارسـتان[  مدیران مشارکتی و تحول گرا مبـل دکتـر  "

ه باشـند. چـون    توانند رهبری موثری  داشـت  های دولتی نمی سازمان
گرایـی دارنـد، نـه افـراد تیلـی       های دولتی نه فرهنگ تحول سازمان

های  هایی هستند، بلکه این نوع افراد در سازمان پذیرای چنین سبك
 .”(E22)توانند بسیار اثرگذار باشند تصوصی می

 وظایف سازمان

یـا چالشـی    هیکنواتت یـا متنـوع بـودن، سـاد    نوع وظایف سازمانی، 

اسـترس  حساسـیت و  بـازتورد مسـتقیم،    یا عدم نیاز بـه نیاز بودن، 

رهبـری    سـبك میزان اهمیت زمان در انجام کار، بر  و موجود در کار

ــانی   ــتی و درمـ ــدیران بهداشـ ــذار  مـ ــأثیر گـ ــت.تـ ــی اسـ  از یکـ

هر سازمان یا هـر بخشـی بـا    " :گفتدر این زمینه  شوندگان مصاحبه
طلبـد.   را  مـی  رهبری  تاصـی   توجه به ماهیت کاری تودش سبك

مبلاً مدیری را برای قسمت بازرسی گذاشتند کـه شخصـیت بسـیار    
توانسـت مـدیریت    منعطف و صلح طلبی داشت؛ به همین تاطر نمی

مسـئول فنـی یـك     (.E4) "درستی بر واحد و کارکنان داشته باشـد 

مدیر و رئی، بیمارستان با من همواره سـبك  ": بیمارستان نیز گفت
های قانونی مرتبط با مسائل داتل و  مسئولیت مشارکتی دارند. اغل 

تار  سازمانی با من است. پ،، آنها رفتار تعاملی و دوستانه بـا مـن   
 .”(M2)دارند

وظایف سازمانی و مشخص بودن یـا مـبهم بـودن وظـایف و     اتتار س

های شـغلی در نـوع سـبك رهبـری مـدیر اثـر دارد. یکـی از         فعالیت

ا کار ما کارشناسی است. اگر یك اینج" کارکنان در این زمینه گفت:
مدیر در چنین سازمانی بخواهد استبدادی یا دیکتاتوری با کارمندان 
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  همکارانو  علی محمد مصدق راد                                                                                                                ...     عوامل موثر بر سبك های رهبری

 1403 آبانـ  مهر، پنجمشماره  ،و سوم ستیسال ب

تواند کارهـای سـازمان را    تورد و نمی برتورد کند، قطعاً شکست می
ها بایـد فاـا    درست پیش ببرد. یك رهبر و مدیر در این نوع سازمان

  مسـائل مشـارکت   را برای کارشناسی مهیا کند. کارکنان را در اغل
دهــد، در غیــر ایــن صــورت تلاقیــت کارکنــان در ســازمان از بــین 

. کارشناس بهبود کیفیت بیمارسـتانی هـم در ایـن    ”(E36)رود می

های سـتادی ماهیـت کـاری سـازمان      در سازمان" :زمینه معتقد بود

جوری است کـه طبیعتـاً مـدیران بایـد بـه روش تعـاملی و نظـارتی        
هایی، کارشـناس و نظـر کارشناسـی     زمانرهبری کنند. در چنین سا

گیری درست  بسیار اهمیت دارد. بسیاری اوقات مدیران برای تصمیم
نیاز به همفکری با کارشناسان واحدها دارند، چون، آنها به کار تیلی 
مسلط هستند. اما درباره ماهیت کـاری و سـبك رهبـری در جـایی     

ت کارها ماهیت مبل بیمارستان کمی متفاوت است. اینجا تیلی اوقا
هـای دسـتوری    اضطرار دارنـد و مـدیر بایـد برتـی اوقـات از سـبك      

صورت کلی رهبران در اینجا تـلاش بیشـتری بـرای     استفاده کند. به
نظـر  . ”(E17)های تعاملی، مشـورتی و تیمـی  دارنـد    اجرای سبك

چـون  "‌:چنـین بـود   باره دراین نیز دولتی بیمارستان یك سرپرستار
ه تدمات فوری است و بایـد جوابگـوی بیمـاران    ماهیت کاری ما ارائ

باشــیم، بیشــتر مــدیران و سرپرســتان از ســبك آمرانــه و دســتوری 
 .  ”(E12)کنند  استفاده می

 ساتتار سازمان

کننده سبك رهبری مـدیران بهداشـتی و    ساتتار سازمانی نیز تعیین

شوندگان در این زمینـه چنـین گفـت:     درمانی است. یکی از مصاحبه

بین ساتتار سازمانی و سبك رهبـری مـدیر مبـل حکایـت     ارتباط "
کننـد.   مر  و تخم مر  است. مدیران ساتتار سـازمانی را ایجـاد مـی   
طلبد.  سپ،، نوع ساتتار سازمانی نوع تاصی از سبك رهبری را می

گـرا بـرای سـاتتار     به عنوان مبال، سبك رهبری مشارکتی و تحـول 
گرا بـرای سـاتتار    عملسازمانی ارگانیك و سبك رهبری دستوری و 

ــك )دیوانســالار( مناســ   ــانیکی و بروکراتی ــر اســت ســازمانی مک  ت

(M6)”.   :در یــك ســاتتار "مصــاحبه شــونده دیگــری هــم گفــت

هـای   های بروکراسی کمتری دارد، تیم سازمانی مسطح که تعداد لایه

پذیری بیشتری دارند و بـه کارکنـان اتتیـار بیشـتری      کاری انعطاف

تــر اســت  بك رهبــری مشــارکتی مناســ تفــوی  شــده اســت، ســ

(M18)”. 
 فرهنگ سازمان

تعـاملات  نحـوه  ، در نگرش افـراد  زیادیتأثیر  سازمانیفرهنگ و جو 

مـدیر یـك    ها دارد. رهبر با کارکنان و به دنبال آن سبك رهبری آن

 بیمارستان تأثیر فرهنگ سازمانی بر شیوه رهبـری تـود را اینگونـه   
هـای نظـامی تهـران کـه کـار       سـتان در یکـی از بیمار ": عنوان کـرد 

کـرد تـا    کردم، روحیه استبدادی حاکم بـود. شـرایط ایجـاب مـی     می
تر باشد همه چیز اغل  بر پایه دستور اتفاق مـی افتـاد و    کارها آمرانه

تود کارکنان انتظار داشتند که دستوری با آنها رفتار شـود و جـایی   
که مدیر بـودم  برای عدم تمکین وجود ندارد. ولی در جاهای دیگری 

سـال متـوالی در    8انعطاف پذیری بالا بود مبلاً در وزارت بهداشـت،  
های مختلف مدیریت کردم. اغلـ  شـیوه تعـاملی و مشـورتی      بخش

داشتم. یك سال هم مدیر یك بیمارستان دولتی بودم که آنجا هم با 
ایجاد تعاملات مببت میان کارکنان و پزشکان تغییرات مببتی انجام 

هـا بـا    در انـواع سـازمان   ". یکی از کارکنان هم گفـت: ”(M7)دادیم
متفـاوت  ]رهبـری[  هـا  هـا و سـبك   توجه به جو حـاکم آنجـا، شـیوه   

کـردم، شـیوه    باشد. مبلاً، من در ستاد فرمـان امـام کـه کـار مـی      می
چیز دست فرد بود؛ اغل  یك  رهبری از نوع حاکمیتی بود. آنجا همه

و بقیه تابع ایشان بودنـد. عمومـاً   داد  نفر به عنوان فرمانده دستور می
افراد تیلی انتظار مشورت و دتیل شدن در امور سازمان را نداشتند 

 .”(E13)و همگی آماده و گوش به فرمان مدیر تود بودند
 منابع سازمان

از جملـه   هـای مختلـف سـازمان    بخشمنابع و نحوه توزیع آن میان 

فنـی یکـی از    مـدیران اسـت. مـدیر   رهبری   سبكعوامل اثرگذار بر 

وقتی مدیر محدودیتی در منابع مـالی  "های دولتی گفت:  بیمارستان
هـای مشـارکتی و    سازمان نداشته باشد، به سمت اسـتفاده از سـبك  

بـرد.   رود و این موضوع رضایت کارمندان را بـالا مـی   دموکراتیك می
هـایی مبـل    ها بایـد از روش  اما، وقتی مشکل مالی داریم، تیلی وقت

ی پیشبرد اهداف و کارهای سازمان اسـتفاده کنـیم. ناچـار    اجبار برا
. یکـی  ”(M40)کنیم دراین مواقع بیشتر سبك دستوری انتخاب می
زمانی که ما به عنـوان  "دیگر از مدیران بیمارستان دراین باره گفت: 

توانیم منابع مالی کافی برای سازمان فراهم کنیم یا بـه مـا    مدیر نمی
اجبار باید دستیابی به اهداف را اولویت و شود، به  تخصیص داده نمی

مرکز توجه تود قرار دهیم. زمان کرونا بیمارستان به مشـکل جـدی   
های پرسنل برتورده بود، جوری که هرروز از هـر   برای تامین هزینه
آمدنـد و بخـاطر عقـ  افتـادن حقوقشـان اعتـراض        بخش افراد مـی 

یط همـین اسـت.   کردند. ناچار یك روز رفتم و به همه گفتم شرا می
تواند با این اوضاع کنـار بیایـد، بـرود حسـابداری بـرای       هرک، نمی

تسویه حساب. تـودم در چهـره پرسـنل مـو  ناامیـدی از مـدیر را       
ای نبود. در عـوض در یـك بیمارسـتان تصوصـی       دیدم، اما چاره می
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  پژوهشكده علوم بهداشتي جهاددانشگاهي نشريه   

 1403 آبانـ  مهر، پنجمشماره  ،و سوم ستیسال ب

 

دوسال مدیر بودم؛ چون، به اندازه کافی درآمد سازمان بالا بود، مـن  
گذاشتم و آنجـا هرمـاه بـا مشـارکت      سنل سنگ تمام میهم برای پر
 .”(M38)زدیم ها و پروژه های جدیدی استارت می افراد طر 

موقعیت جغرافیایی، منابع دردسترس و شرایط فیزیکی و سـاتتاری  

های بهداشتی و درمانی، با تأثیر بر انگیـزه و رضـایت شـغلی     سازمان

اقـدامات نوآورانـه، یکـی از    هـا و   ها برای فعالیت کارکنان و تمایل آن

دلایل انتخاب سبك رهبری مدیران اسـت. کارشـناس واحـد بهبـود     

ایـن بیمارسـتان بافتـار    ":های دولتی گفت کیفیت یکی از بیمارستان
قـدیمی و ســبك سـنتی  دارد. دسترســی جغرافیـایی اینجــا تــوب    

کننـد، از منـاطق    نیست. اغل  بیمارانی کـه بـه اینجـا مراجعـه مـی     
هـای تیلـی    ل  ن شهر هستند. معمولاً کارکنان مـا از سـا  محروم پایی

کنند و پرسنل جدید تمایلی برای کارکردن دراین  قبل اینجا کار می
گیرنـد و   بیمارستان ندارند، چون، مزایای توبی برایمان در نظر نمـی 

دهیم. بخاطر همین،  بیشتر کارها را به اجبار و از سر عادت انجام می
ــبك    ــم سـ ــدیران هـ ــ  مـ ــاب  اغلـ ــتبدادی انتخـ ــنتی و اسـ سـ

 .”(E27)کنند می
سبك رهبری مدیر بهداشتی و انتخاب عوامل برون سازمانی موثر بر 

 درمانی

عوامل سیاسی، اقتصادی، اجتمـاعی و فرهنگـی تـار  سـازمان بـر      

 گذارد. انتخاب سبك رهبری مدیران بهداشتی و درمانی تأثیر می

 ی و درمانیموثر بر سبك رهبری مدیر بهداشت عوامل سیاسی

های رهبـری مـدیران مسـتقل از رفتـار مافوقـان و همکـاران        سبك

  های رهبـری مـدیران هـم رده و بالادسـتی بـر سـبك       نیست. سبك

گذارد. یکی از مدیران بیمارستان در ایـن رابطـه    رهبری مدیر اثر می

 در کـه  همـانطور  شـدم،  این بخش وارد که زمانی من"چنین گفت: 
 اینجـا هـم   کـردم،  می رفتار زیردستم مدیران و کارکنان با وزارتخانه
 بــرایم را اهمیــت بیشــترین کارمنــدانم دادم. ادامــه را شــیوه همــان
 رفـتم،  زیرسـوال  تـودم  آنها  کاری کم بخاطر ها وقت تیلی داشتند.

 مـوفقی  که مـدیران  بود این تلاشم نکردم. جابجا یا اما، آنها را اترا 
 فشـار  بالا به مـن  و رده هم رانمدی طرف از  اینقدر اما پرورش دهم.

بیشـتر   دادم تـرجیح  روش مدیریتی تودم را تغییر دادم. که آوردند،
 با اینکـه  بدهم؛ دستور ام برای پیشبرد اهداف مبل مدیران بالادستی

تغییرات سیاسـی  . ”(M38) گذرد می سخت پرسنل که به دیدم می
هـای   هـای رهبـری در سـازمان    جامعه نیز از عوامل مـوثر بـر سـبك   

شوندگان چنـین گفـت:    بهداشتی درمانی عنوان شد. یکی از مصاحبه
زمان نزدیك شدن به انتخابات ریاست جمهـوری بـه دلیـل امکـان     "

ها اغل  مدیران به صورت دستوری و با  جابجایی مدیران وزارت تانه
اعمال فشار کـاری بـالا بـه کارکنـان، سـعی در بـه اتمـام رسـاندن         

ارند تا انجام و تاتمه آن را در پرونده کاری های درحال اجرا د برنامه
تود ثبت کنند. در هنگام تغییرات سیاسی، مدیران به تود و حفـظ  

 .  ”(E4)شان بیشتر از کارکنان توجه دارند جایگاه مدیریتی
 موثر بر سبك رهبری مدیر بهداشتی و درمانی یاقتصاد عوامل

قتصـادی و  هـا، تـورم ا   شرایط اقتصادی جامعه مبـل افـرایش هزینـه   

بیکاری بـا تـأثیر بـر انگیـزه، انتظـارات و شـرایط رفـاهی کارکنـان،         

طلبـد. یکـی از مـدیران     های رهبری متفاوت را مـی  بکارگیری سبك

گاهی در سلسله نیازهای هـرم مـازلو، همـه چیـز     "‌دراین باره گفت:
. بنـابراین، بـا   کننـد  فراهم است. افراد به سطو  بالای نیازها فکر می

توانی افراد را متعهد به سـازمان کنـیم. درایـن     مالی نمیهای  تشویق
تر، به افـراد مسـئولیت و ارزش    شرایط باید با تمرکز بر نیازهای عالی

دهیم و برای کارکنان جایگاه اجتماعی و کاری بهتری فراهم کنـیم.  
ولی در شـرایط حاضـر اغلـ  افـراد درگیـر نیازهـای اولیـه زنـدگی         

شـوند تـا دریـافتی     پایین راضـی مـی  هستند. حتی به کارهای سطح 
بیشتری داشته باشند یا کارشان را از دست ندهنـد. درایـن شـرایط    

گرایی در  ای که رهبری کند چه دستوری چه تحول مدیر به هرشیوه
صورت تأمین نیازهای مالی افراد رضایت نسبی وجود دارد. به همین 

هـا   ینـه تاطر، جایی که دغدغه اصلی کارمند تـرس از بیکـاری و هز  
‌.”(M41)های تحولی را اجرا کرد  شود سبك است، تیلی نمی

های دولتی نیـز نظـر مشـابهی درایـن بـاره       مدیر یکی از بیمارستان 
گاهی اوقات منـابع مـالی بـه انـدازه کـافی داریـم و درگیـر        "داشت:
ها نیستیم؛ اینجـا دیگـر سـبك اسـتبدادی و دسـتوری بکـار        هزینه
ــی نمــی ــریم و م ــه ســمت   ب ــم ب ــری[روی ــی  ]رهب مشــارکتی و حت
های جدیـد سـازمان را بـه سـمت رشـد       گرایی تا با ایجاد ایده تحول

ببریم. امـا، مـا در بیمارسـتان اغلـ  درگیـر تـأمین مـالی کارکنـان         
هستیم؛ به تصو  در چند سال اتیر که شرایط اقتصادی به دلیـل  

تر شده است. من اغل  اوقات مجبور شـدم از   ها سخت تورم و تحریم
های دستوری استفاده کنم؛ البته، همیشه تاجـایی کـه بشـود     سبك

صلا  سازمان و کارکنان را در نظر داشتم و این موضوع را برایشـان  
 .”(M14)توجیه کردم

 موثر بر سبك رهبری مدیر بهداشتی و درمانی عوامل اجتماعی

گـذارد و در   ی بر کارکنان و مدیران سـازمان اثـر مـی   اجتماع لیمسا

مـدیر یـك   تخاب سـبك رهبـری مـدیران مـوثر اسـت.      نتیجه در ان

 یها تنشدرگیر ما  نقدریا”بیمارستان تصوصی در این زمینه گفت: 
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  همکارانو  علی محمد مصدق راد                                                                                                                ...     عوامل موثر بر سبك های رهبری

 1403 آبانـ  مهر، پنجمشماره  ،و سوم ستیسال ب

 یبــرا ار لازم قــدرت و تمرکــز میناتــوینمــ کــه میهســت یاجتمــاع
 در ار هاآدم طیشرا و جامعه تیموقع یشههم من .میارگذب هایمانکار
 در .کنم می انتخاب رهبری سبك یك در سازمان بعد و رمیگ یم نظر

 که کردم یسع من است، شده سخت طیشرا که ریات سال چند نیا
گـرا   . من بیشتر کارمندمهبد یحترج کار به آرامش روانی کارکنانم را

کـنم و   هـای فشـار اسـتفاده نمـی     هستم. برای اجرای کارها از اهـرم 
دهم تـا از طـرف مـن     معمولاً بازه زمانی و اتتیار بیشتری به آنها می

مدیر یك بیمارسـتان  . ”(M11)تحت فشار و استرس روانی نباشند

به  دانشگاه از کرونا گیری همه زمان در"دولتی هم در این باره گفت: 
 بـه  کنـیم.  آمـاده  کرونایی بیماران برای را بیمارستان گفتند که من

 کنـارم  نفـر هـم   5 کـلاً  شاید گرفتند. جبهه همه گفتم که کارکنان
بـود و بایـد    آمده دستور بالا از بود. بحرانی ایطشر ت  ولی، نبودند،
 عـوض  شـرایط  الان گفتم: ها و به پرسنل بخش رفتم به شد. اجرا می

 هـرک،  کنـیم.  مـی  اجـرایش  هم ما شد و گرفته تصمیم شده است،
 آورم. مـی  جدیـد  نیـروی  مـن  کند، برود تسـویه کنـد.   کار تواند نمی

 از بزرگی بخش انستیمتو و شدند کارکنان همراه همه شد که اینطور
 .  ”(M18)دهیم پوشش را کرونایی بیماران

فرهنگ ملی و محلـی نیـز بـر سـبك رهبـری مـدیران بهداشـتی و        

فرهنـگ  "درمانی تأثیر دارد. یکی از مـدیران در ایـن زمینـه گفـت:     
دهیم رهبری باشد که  دیرینه ما ایرانیان طوری است که  ترجیح می

قاطع، کارهای سازمان را پیش ببرد. با اعمال فشار و دستور شفاف و 
حالا ممکن است شرایط برای ما تنگ و سخت باشد. وقتی من تـازه  

گفتند که این مـدیر کـه بـه     وارد بیمارستان شدم، پشت سر من می
شد، ما اینجـا   تورد؛ فلانی ]مدیر سابق بیمارستان[ وارد می درد نمی

اعتـراض  زد، کسـی جـر ت    ایستادیم. وقتـی حرفـی مـی    تبردار می
نداشت. بعدها فهمیدم که مردم مـا شـاید بـه دلیـل تـأثیر فرهنـگ       
شرقی دوست دارند که یك رهبر مقتدر و کمـی اسـتبدادی داشـته    
باشند تا تصمیمات درست و توب بگیرد و فقط آنها اجرا کننـده آن  

هـای   یکی از مدیران نیز وجـود دیـدگاه  . ”(M32)تصمیمات باشند

های بهداشتی درمـانی و تـأثیر منفـی     نفردگرایی در کارکنان سازما

گـاهی بـرای   ":گونه بیان کرد رهبری تود را این  آن بر پیشبرد سبك
ها جلسـه هـم فکـری نیـاز اسـت. متاسـفانه اغلـ          گیری ده تصمیم

ای بـه   دهند که من به عنوان مدیر یـك وظیفـه   کارکنان ترجیح می
را انجـام   آنها واگذار کنم و بروند و تنهایی هـر کـدام کـار تودشـان    

بدهند و بیایند گزارش نهایی به من بدهند و من ایرادات را بـه آنهـا   
بگویم. درصورتی که من تمایل دارم که یـك تـیم قـوی از کارکنـان     

این سازمان تشکیل دهم تا با هم اندیشی تحـولات مببتـی در دوره   
 .”(M23)مدیریتی تود ایجاد کنیم
هـای   ن در سـازمان ای در جامعـه و نفـوذ آ   گسترش فرهنـگ رابطـه  

های رهبری غیررسمی و تـار    بهداشتی و درمانی، استفاده از سبك

از ضوابط سازمانی را افزایش داده است. یکی از مدیران در ایـن بـاره   

دهـد. چـون    در کشور ما رابطـه مـداری بیشـتر جـواب مـی     "گفت: 
کند و شما به عنـوان   گونه ایجاب می فرهنگ جامعه و سازمان ما این

توانی در یك سازمان بـا فرهنـگ غالـ  غیـر رسـمی، بـه        میمدیر ن
صورت رسمی مدیریت و رهبـری کنـی، چـون، بـا مقاومـت مواجـه       

‌.  ”(M19)شوی می

 موثر بر سبك رهبری مدیر بهداشتی و درمانی عوامل فناوری

فنی هسـتند.   -های اجتماعی های بهداشتی و درمانی سازمان سازمان

هـای پزشـکی منجـر بـه افـزایش       ترکی  بهینه کارکنـان و فنـاوری  

هـا و   شـود. ماهیـت پیچیـده بیمـاری     هـا مـی   وری این سـازمان  بهره

ها ضرورت ارائه تـدمات پیشـگیری، درمـانی و بـازتوانی      مصدومیت

کند که تـود نـوع تاصـی از سـبك رهبـری را       جدید را گوشزد می

های متنوعی مواجه هستیم که برتی از آنهـا   با بیماریما "طلبد:  می
ن مشخصی دارند و برتی هنـوز درمـان قطعـی ندارنـد. علـم و      درما

یابـد و   فناوری پزشکی و یپراپزشکی بـا سـرعت زیـادی توسـعه مـی     
مدیران و کارکنان بهداشـتی و درمـانی بایـد از آنهـا در پیشـگیری،      

ها استفاده کنند. لازمه این کـار ایـن اسـت     درمان و بازتوانی بیماری
گرا و مشارکتی استفاده کننـد و   که مدیران از سبك رهبری تحول 

 .”(M18)های جدید را فراهم کنند زمینه ورود فناوری
رهبری مدیران بهداشتی  انتخاب سبك مفهومی عوامل موثر بر مدل

 و درمانی

هـای مختلـف رهبـری مبـل اسـتبدادی،       توانند از سـبك  مدیران می

گــرا، تبــادلی فرهمنــد، تدمتگــذار و  تفــاوت، تحــول مشــارکتی، بــی

اسـتفاده درسـت از   تاصیت برای هدایت کارکنان استفاده کننـد.   بی

های رهبری موج  افزایش انگیزه، رضـایت و تعهـد کارکنـان،     سبك

بهبود کیفیت تدمات سلامت، افـزایش رضـایت بیمـاران و ارتقـای     

مدیران بهداشتی و  شود. میهای بهداشتی و درمانی  عملکرد سازمان

همه شرایط استفاده  برای ابتث و درمانی از یك سبك رهبری تا 

سبك رهبری مدیران موقعیتی است و تابع عوامل مرتبط کنند.  نمی

هـای دموگرافیـك، اسـتعداد، شخصـیت و الگـوی       )ویژگـی با مـدیر  

هـای دموگرافیـك، اسـتعداد، شخصـیت و      )ویژگی، کارمند مدیریت(

سبك پیروی(، سازمان )اهداف، وظایف، سـاتتار سـازمانی، فرهنـگ    
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  پژوهشكده علوم بهداشتي جهاددانشگاهي نشريه   

 1403 آبانـ  مهر، پنجمشماره  ،و سوم ستیسال ب

 

و منابع( و محیط تار  سازمان )عوامل سیاسی، اقتصـادی،   سازمانی

عوامـل داتـل و تـار  سـازمانی      1شکل  است.اجتماعی و فناوری( 

موثر بر نـوع سـبك رهبـری مـدیران بهداشـتی و درمـانی را نشـان        

 دهد. می
 

 شوندگان اطلاعات جمعیت شناتتی مصاحبه :1جدول 
 درصد فراوانی متغیر

 جنسیت
 مرد
 زن

 
23 
19 

 
7/54 
3/45 

 تأهل
 مجرد
 متاهل

 
9 
33 

 
4/21 
6/78 

 سن
 سال 30کمتراز 

 سال 30-40
 سال 40-50
 سال به بالا 50

 
2 
8 
21 
11 

 
7/4 
1/19 

50 
2/26 

 سابقه کار
 سال 5-10

 سال 10-20
 سال 20-30

 سال 30بیشتراز 

 
3 
13 
18 
8 

 
2/7 
9/30 
8/42 
1/19 

 وضعیت تحصیل 
 لیسان،

 فوق لیسان،
 دکتری تخصصی

 پزشك

 
3 
11 
19 
9 

 
2/7 
2/26 
2/45 
4/21 

 

 های رهبری مدیران بهداشتی و درمانی علل انتخاب سبك :2جدول 

 کد مامون فرعی مامون اصلی

 عوامل درون سازمانی

 استعداد، شخصیت و الگوی مدیریت  های دموگرافیك، ویژگی مدیرعوامل مرتبط با 

 ، استعداد، شخصیت و سبك پیروی های دموگرافیك ویژگی مرتبط با کارمندعوامل 

 اهداف، وظایف، ساتتار سازمانی، فرهنگ سازمانی و منابع  مرتبط با سازمانعوامل 

 عوامل برون سازمانی

 ها انتظارات مدیران هم رده و بالادستی، تحولات سیاسی و تحریم  عوامل سیاسی

 ها و تورم اقتصادی اقزایش هزینه عوامل اقتصادی

 فردگرایی، رابطه مداری و فاصله قدرت اعتیاد، استرس، بنیاد تانواده، بیکاری، تماعیعوامل اج

 ورود فناوری جدید عوامل فناوری

 

 
 رهبری مدیر بهداشتی و درمانی سبك انتخاب دلایل :1 شکل
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  همکارانو  علی محمد مصدق راد                                                                                                                ...     عوامل موثر بر سبك های رهبری

 1403 آبانـ  مهر، پنجمشماره  ،و سوم ستیسال ب

 بحث و نتیجه گیری

هـای   مطالعه حاضر با هدف شناسایی عوامل موثر بر انتخـاب سـبك  

مجموعـه   بهداشتی و درمانی شهر تهران انجام شـد.  رهبری مدیران

عواملی در درون و برون سازمان بر انتخاب سـبك رهبـری مـدیران    

بهداشتی و درمانی تـأثیر دارد. عوامـل مـرتبط بـا رهبـر، کارمنـد و       

سازمان بر انتخاب سبك رهبـری مـدیران بهداشـتی و درمـانی اثـر      

 و نیازهـا  و موقعیـت  به هدارند. به عبارتی، رهبران موفق و موثر، بست

مختلـف   هـای  سبك سازمان، وظیفه، پیروان و تودشان، های ویژگی

 .اقتاـایی یـا مـوقعیتی(    گیرنـد )نظریـه رهبـری    بکار مـی  را رهبری

رهبران با توجه به شـرایط   و سبك برتر رهبری وجود نداردبنابراین، 

بـه عبـارتی،    کننـد.  میهای رهبری متفاوتی را انتخاب  محیط، سبك

سبك رهبری دستوری در یك موقعیت و سبك رهبـری مشـارکتی   

 این تواند منجر به بهبود عملکرد سازمان شود. در موقعیتی دیگر می

 رسـیدن  بـرای  را تود تیم تا دهد می اجازه مدیران به پذیری انعطاف

با وجود این، مدیران معمـولاً   .دهند انگیزه و هدایت بهتر موفقیت به

اسـت کـه    یا وهیش ـیا غال  دارند کـه   ضفر شیپ یسبك رهبریك 

 اهـداف بـه   دنیرس یرا برا گرانیکه د کنند یم یآنها احساس راحت

 کنند. تیهدا

و همکارانش تئـوری رهبـری اقتاـایی     Fred Fiedlerفرد فیدلر  

Contingency leadership  مـیلادی معرفـی    1967را در سال

ر سـه عامـل   کردند. آنها معتقد  بودند که سبك رهبری تحـت تـأثی  

عاو )میزان اعتماد، اطمینان و احترام بین کارکنـان و   -روابط رهبر

رهبر(، ساتتار وظیفـه )میـزان مشـخص و واضـح بـودن وظـایف و       

های انجام آن( و قدرت مقام رهبر )میزان قدرت قانونی رهبـر(   روش

ما هم در این پـژوهش تـأثیر ایـن سـه عامـل را در       .[26] قرار دارد

بـری مـدیران بهداشـتی و درمـانی تأییـد کـردیم.       انتخاب سبك ره

براین، عوامل موثر بر سبك رهبری بیشـتری در ایـن پـژوهش     علاوه

شناسایی شد که به توسـعه نظریـه رهبـری اقتاـایی فیـدلر کمـك       

هـای دموگرافیـك،    کند. این عوامل مرتبط با تود مـدیر )ویژگـی   می

ــان )ویژگــی  ــدیریت(، کارکن ــای  اســتعداد، شخصــیت و الگــوی م ه

دموگرافیك، استعداد، شخصیت و سبك پیروی(، سـازمان )اهـداف،   

وظایف، ساتتار سازمانی، فرهنگ سازمانی و منابع( و محـیط تـار    

 سازمان )عوامل سیاسی، اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی( هستند.

 Ken Blanchardو کـن بلانچـارد    Paul Herseyپاول هرسـی  

پیشـنهاد   Situational leadershipدر تئوری رهبری مـوقعیتی  

مـدار یـا کارمندمـدار( را     کردند که رهبر باید سبك رهبری )وظیفـه 

براساس میزان بلو  کارکنان )توانایی و تمایل کارکنـان بـرای انجـام    

های انجام  وظیفه( انتخاب کند. توانایی شامل دانش، تجربه و مهارت

زه، پـذیری نسـبت بـه وظیفـه، انگی ـ     وظیفه و تمایل میزان مسئولیت

یـك مـدیر چهـار    . نسبت بـه توانـایی اسـت   انرژی و اعتماد به نف، 

، مشـارکتی  Selling، قبولانـدن  Tellingسبك رهبری دسـتوری  

Participating  ــار ــا  Delegatingو تفــوی  اتتی را متناســ  ب

مدار زیـاد و   گیرد. سبك رهبری وظیفه کار می میزان بلو  کارکنان به

با بلو  پایین است. با افزایش توانـایی  مدار کم مناس  کارکنان  رابطه

کند. بـا   و تمایل کارمند، مدیر از سبك رهبری قبولاندن استفاده می

افزایش  بیشـتر توانـایی و تمایـل کارمنـد، مـدیر از سـبك رهبـری        

کند. در نهایت، وقتی میزان بلو  کارکنـان بـه    مشارکتی استفاده می

کنـد   به آنها تفوی  مـی رسد، مدیر انجام کارها را  حداکبر ممکن می

بـر اسـاس    ی مـدیر سبك رهبری، تیموقع یرهبربنابراین، در  .[27]

 میتنظ ـ نیمع ـ تی ـموقع كی ـدر  کارکنـان سطح مهـارت   ای یآمادگ

ها  موقعیتهمه  یبرادر حقیقت، یك سبك رهبری مناس   شود. یم

منحصر به فرد هر  یازهایتود را با ن یرفتارها مدیرانوجود ندارد و 

مـا هـم در ایـن پـژوهش، بلـو  سـازمانی        دهند. می قیتطب تیموقع

کارکنــان را عامــل مهمــی در تعیــین نــوع ســبك رهبــری مــدیران 

بهداشتی و درمانی شناسایی کـردیم. بـا وجـود ایـن، نقـش عوامـل       

متعدد دیگـر درون و بـرون سـازمانی را در انتخـاب سـبك رهبـری       

 مدیران تبیین کردیم.

، شخصــیت و الگــوی مــدیریت هــای دموگرافیــك، اســتعداد ویژگــی

مدیران بر سبك رهبری آنهـا اثـر دارد. ایـن مطالعـه نشـان داد کـه       

جنسـیت،   های دموگرافیك مدیران بهداشتی و درمـانی مبـل   ویژگی

سن، تحصیلات و تجربه کاری در انتخاب سبك رهبـری آنهـا مـوثر    

های ایـن پـژوهش نشـان داد کـه مـدیران زن بیشـتر از        یافته است.

مدار و مدیران مرد بیشـتر از سـبك    مشارکتی و رابطه سبك رهبری

برتی مطالعات نیز کنند.  رهبری دستوری و وظیفه مدار استفاده می

بین جنسیت و سبك رهبری مدیران رابطه معنادار یافتند. به عنوان 

میلادی متوجـه شـد    1992در مطالعه تود در سال  Acker ،مبال

مـدار و مـدیران زن از    ظیفهکه مدیران مرد بیشتر از سبك رهبری و

نیز رابطه   Brown.[28]کنند  مدار استفاده می  سبك رهبری رابطه

گرا را در پژوهشی در سـال   مدیر و سبك رهبری تحول جنسیتبین 

هم در  Butterfield و   Powell .[29]میلادی تأیید کرد  2003

 میلادی یافتند که مدیران زن بیشـتر از  2003مطالعه تود در سال 

سبك رهبری دموکراتیك و مـدیران مـرد بیشـتر از سـبك رهبـری      
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  پژوهشكده علوم بهداشتي جهاددانشگاهي نشريه   

 1403 آبانـ  مهر، پنجمشماره  ،و سوم ستیسال ب

 

جعفری پویان و همکـاران نیـز در    .[30]کنند استبدادی استفاده می

نشان دادند که مدیران زن بیشتر کارمنـد   1396ای در سال  مطالعه

تـود اتتصـا     ردسـتان یز یرا بـرا  یشـتر یزمـان ب مدار هستند و 

های تخصصی در زمینه  اید آموزشبنابراین، مدیران ب .[31] دهند یم

رهبری دریافت کننـد تـا سـبك رهبـری مطلـوب را بـرای هـدایت        

ــن  ــأثیر   کارکنــان انتخــاب کننــد. در غیــر ای صــورت، آنهــا تحــت ت

های فردی تود، سبك رهبری را انتخـاب تواهنـد کـرد کـه      ویژگی

ممکن است نتایج منفی برای کارکنان و سـازمان بـه دنبـال داشـته     

هـای   کند تا مـدیران بـا توجـه بـه موقعیـت      کمك میباشد. آموزش 

 های رهبری مناس  استفاده کنند.   مختلف سازمانی، از سبك

این پژوهش نشان داد که مدیران بهداشتی و درمانی با افزایش سـن  

کنند و بیشتر از سبك  شوند، ریسك و تطر کمتری می تر می محتاط

مقابل، مـدیران جـوان   کنند. در  رهبری تعاملی یا تبادلی استفاده می

گیرند.  گرا را بکار می کنند و سبك رهبری تحول ریسك بیشتری می

مطالعــات کمــی بــه بررســی رابــط ســن و ســبك رهبــری مــدیران 

مــیلادی  2004ای در ســال  در مطالعــه Oshagbemiپرداتتنــد. 

متوجه شد که مدیران مسن نسبت به همکاران جوانترشان بیشتر از 

ای  در مطالعه  Sessa.[32] کنند فاده میسبك رهبری مشورتی است

میلادی یافت که مدیران جـوان نسـبت بـه مـدیران      2007در سال 

پذیرند و از سبك رهبری مشارکتی بیشتر  مسن ریسك بیشتری می

مطالعه جعفری پویان و همکاران نیـز نشـان    .[33]کنند  استفاده می

و  تـر  زهی ـنگا تـر، بـا   طلـ   جـاه  رتر،یجـوان انتقادپـذ   رانیمـد داد که 

از  و بـا کارکنـان دارنـد    یروابـط تـوب   . آنهـا هسـتند  رتریپـذ  سكیر

 لی ـافـراد مسـن بـه دل    .[31]کننـد  یاستقبال م راتییو تغ ها هیتوص

جوانـان   ییبـا کـارا   یتاص ـ فیقـادر بـه انجـام وظـا     یضعف جسمان

 یکـه در طـول دوره کـار    یا تجربـه تاطر  به آنها در عوض،. ستندین

در کننـد.   عمـل مـی  بهتر از جوانـان   ف،یوظا یدر برت کردند،کس  

 یبهتــر ماتیدهنــد و تصــم یمــ یبهتــر یهــا هیآنهــا توصــ جــه،ینت

اعتمـاد بـه    کـافی،  یعملعلمی و تجربه  مدیر دارای .[34] رندیگ یم

ناشـی  داند. تجربه  میتر  را ساده یکند و رهبر می دایپ یشترینف، ب

ف تـود را بـر   کند تـا نقـاط ضـع    به مدیر کمك میآزمون و تطا  از

 کند.  یریاز اشتباهات مشابه جلوگ طرف کند و

 لاتیتحص ـ مدیران با رهبری او تأثیر دارد. سبكتحصیلات مدیر بر 

های بهداشتی و سازمانبهتری از  شناتت مرتبط با مدیریت سلامت

مشتریان آنها و نحوه مـدیریت و رهبـری دارنـد.     و کنانرکا ،درمانی

 ـ  آنها رویکرد جـامع  د و کـل سـازمان را مـورد توجـه قـرار      تـری دارن

کننـد.    تری را انتخاب می رهبری مناس  سبك دهند و در نتیجه، می

بنابراین، آموزش مدیران بهداشتی و درمانی در زمینه انتخاب سبك 

تـر و   آمـوزش، مـؤدب   جهیمردم در نتمناس  رهبری ضروری است. 

 ـآمـوزش  کننـد.   یم دایپ یشتریاعتماد به نف، ب  نیل ب ـدرک متقاب

 لیرا تسه گرانیبه د دنیالهام بخش ییتوانا و کند یم لیافراد را تسه

 کنند. یمؤثر کمك م یبه رهبرکه در نهایت، این اقدامات  کند یم

هـوش  استعداد مدیر شـامل هـوش، دانـش و مهـارت مـدیر اسـت.       

مدیریتی شامل هوش عقلی، هیجـانی، سیاسـی، معنـوی، اتلاقـی و     

ات، سوابق کاری و تجـارب مـدیریتی؛ و   دانش شامل معلوم فرهنگی؛

انـواع   .[35]اسـت  های فنی، انسـانی و ادراکـی    مهارت شامل مهارت

 یبـرا های عقلی، هیجانی، سیاسی، معنوی، اتلاقی و فرهنگی  هوش

هوش عقلی بالایی داشته باشد مدیر باید  ر ضروری است.موث یرهبر

 ـ   ه تعامـل  تا بتواند تصمیمات درستی بگیرد. هوش هیجـانی منجـر ب

شود. مدیر با استفاده  بهتر مدیر با کارکنان و  نفوذ بیشتر در آنها می

هـای ارتبـاطی، قـدرت تـود را در      از هوش سیاسی و توسعه شـبکه 

کند تا سریعتر بـه اهـداف سـازمانی دسـت یابـد.       سازمان تقویت می

مدیران با هـوش معنـوی بـالا اهـدافی بـرای سـازمان تـود تعیـین         

پذیرای تغییر هستند. مدیر با هوش فرهنگـی بـالا،   کنند و بیشتر  می

هـای مختلـف کـاری را     توانایی مدیریت تعارضات فرهنگی بین گروه

دارد. در نهایت، هوش اتلاقی ظرفیت مدیر در شناتت توب از بـد  

پژوهش  های درست اتلاقی است. و رفتار بر اساس اعتقادات و ارزش

العات کمی بعدی باید هایی مطر  کرد که در مط کیفی حاضر فرضیه

آزمون شود. به عنوان مبال، نتایج این پژوهش نشان داد که مـدیران  

با هوش عقلـی بـالا بیشـتر از سـبك دسـتوری، مـدیران بـا هـوش         

هیجانی، اتلاقی و فرهنگی بالا از سبك مشارکتی، مدیران با هـوش  

گرا و مدیران با هوش سیاسی بالا از سبك  معنوی بالا از سبك تحول

 کنند.   کاری استفاده می فظهمحا

مدیر بر سـبك رهبـری او تـأثیر     این مطالعه نشان داد که شخصیت

هـا و رفتارهـای او اسـت     دارد. شخصیت مدیر شامل اعتقادات، ارزش

یی، جـو یبرتـر ، شـجاعت،  صداقتشامل درستکاری،   ها ارزش .[36]

ــذ ــکیبایی و  انصــافی، ریانتقادپ ــفافیت، ش ــاری، ش ــت، همک ، حمای

ها منجر به بروز  . اعتقاد راسخ مدیر به این ارزش[35]است  قاطعیت

توجه مدیر به منافع تـود،  شود.  ها می رفتارهای مرتبط با این ارزش

گیـرد کـه بـر     کارکنان یا سازمان به نوعی از شخصیت او نشأت مـی 

 تـلاش  رقـابتی  مـدیر  سیك رهبری او اثر دارد. به عنوان مبال، یـك 

اسـت   ممکن عملکرد از بالایی سطح که هدد نشان تیم به کند تا می
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  همکارانو  علی محمد مصدق راد                                                                                                                ...     عوامل موثر بر سبك های رهبری

 1403 آبانـ  مهر، پنجمشماره  ،و سوم ستیسال ب

بـا پـاداش و    و با استفاده از سبك رهبری دستوری یـا اسـتبدادی و  

وظایف تعیین شـده را درسـت انجـام     کارکنان دارد که انتظار تنبیه

میلادی متوجه  2006و همکاران در پژوهشی در سال  Moss .دهند

ی با سـبك  شناس فهیو وظ ییبرونگراهای شخصیتی  شدند که ویژگی

 و گشـودگی  یریپـذ  توافـق های شخصـیتی   گرا، ویژگی رهبری تحول

 ییروان رنجورتورابطه معکوس با سبك رهبری تبادلی و در نهایت، 

تفـاوت   ی رابطه منفی با سبك رهبـری بـی  ریپذ توافقو  مببت رابطه

 تـأثیر  او رهبـری  سـبك  بر مدیر آموزش و تربیت نحوه .[37]داشت 

هـای کـاری تـود، سـبك      است در طول سال مدیر ممکن. گذارد می

رهبری یك مدیر بالادست را توب ارزشیابی کند و ترجیح دهد کـه  

از آن سبك رهبری در شغل مدیریت تود هم استفاده کند. در ایـن  

مطالعه، برتی از مدیران الگوی مدیریت برای تود داشتند و سـبك  

پروری باید  انشینهای ج کردند. بنابراین، برنامه رهبری او را تقلید می

هـای بهداشـتی و درمـانی بکـار گرفتـه شـود.        به درستی در سازمان

 آن در کـه  شـود  داده پـرورش  تر دموکراتیك محیطی در مدیری که

 احتمـال زیـاد سـبك رهبـری     بـه  شود، می جویا را تیم نظرات مدیر

ــرد   ــد ک ــود انتخــاب تواه ــرای ت و  Vesterinen .مشــارکتی را ب

 یقبل ـ یسـابقه کـار  مشـاهده کردنـد کـه     همکاران در مطالعه تود

از دو  مـدیران  یمـافوق قبل ـ  .داردآنها تأثیر  یبر سبك رهبر مدیران

مـافوق و   رانیاز مـد  یبرت ـ داشت.آنها تأثیر  یبر سبك رهبر قیطر

کـه   یدر حـال  دنـد، ید یالهام بخش م یا رفتار آنها را به عنوان نمونه

 یمافوق قبل ـمنفی ت از عادا یکردند که از برت یم سعی گرید یبرت

 .[38] کنند یدورمبل تحقیر و سرزنش کارکنان تود 

. دهنـد  نمـی  پاسـخ  رهبـری  های سبك به شیوه یك کارکنان به همه

و  آمـادگی  سبك رهبری تود را با توجه به سطح بنابراین، مدیر باید

ایـن مطالعـه نشـان داد کـه      .کنـد  تنظـیم  بلو  سـازمانی کارکنـان  

کارکنان استعداد، شخصیت و سبك پیروی  های دموگرافیك، ویژگی

بر نوع سبك رهبری مدیران بهداشتی و درمـانی اثـر دارد. بنـابراین،    

مدیران باید شناتت کافی از کارکنان تود بدست آورند و متناسـ   

 با این آگاهی سبك رهبری تود را تنظیم کنند. 

 دموگرافیك کارکنانهای  ویژگیهای این پژوهش نشان داد که  یافته

بر سـبك   نوع استخدام و کاری سابقه ت،لا، سن، تحصیجنسیت مبل

گذارد. کارکنان زن، کارکنان مسـن، کارکنـان    رهبری مدیران اثر می

مدار و کارمنـد محـور،    رسمی و کارکنان بالینی، سبك رهبری رابطه

گـرا و   کارکنان اداری و کارکنـان قـراردادی، سـبك رهبـری وظیفـه     

گـرا را   سبك رهبـری مشـارکتی و تحـول    کارکنان با تحصیلات بالا،

ــرجیح مــی ــد.  ت ــه Boatwrightو  Vecchioدهن ای در  در مطالع

مدیرانی که با کارکنان زن کار میلادی متوجه شدند که  2002سال 

مـدار و مشـارکتی اسـتفاده     کنند، بیشتر از سبك رهبـری رابطـه   می

 بـه  زمانسـا  در وارد تـازه  افراد به نسبت تجربه با کنند. کارکنان می

 و سابقه لاتیکارکنان با تحص .دارند نیاز کمتر مدیر هدایت و نظارت

 محـور دارنـد   فـه یوظ سبك رهبـری  یبرا یکمتر حیترج کاری بالا،

[39] .Vesterinen و همکاران در مطالعه تود یافتند که کارکنان 

 یدارنـد. از سـو   ازین یشتریو مشاوره ب تیجوان در کارشان به حما

 سـازمان توسعه عملکرد  یبرا یدیجد یها دهین جوان اکارکنا گر،ید

 یبـرا  یشـتر یدارند و امکانات ب یشتریب بهتجر  مسن کارکناندارند. 

کارکنـان   یزندگ خچهیدانستن تار. بنابراین، [38] کار به دارندانجام 

 است.مهم  برای انتخاب سبك رهبری مناس 

سبك رهبـری  استعداد کارکنان شامل هوش، دانش و مهارت آنها بر 

و  یتوانمنـد ، تجربـه ، دانـش  هوش، شیبا افزامدیر اثر دارد. مدیران 

اسـتفاده   گـرا تحولی و مشارکت یها سبك کارکنان بیشتر از تیظرف

کـه کارکنـان تنبـل و کـم کـار باشـند،        مدیران در صورتی کنند. می

تیرتواهانه بـرای هـدایت    -احتمالاً باید از سبك رهبری استبدادی

ه کنند. شخصیت کارکنان نیـز بـر سـبك رهبـری مـدیر      آنها استفاد

های شخصیتی مببت کارکنان مبل درستکاری،  اثرگذار است. ویژگی

شـود کـه مـدیران از     پـذیری و وجـدان کـاری باعـ  مـی      مسئولیت

مدار و مشارکتی بیشـتر اسـتفاده کننـد. در مقابـل،      های رابطه سبك

مـدیران از   شـود کـه   های شخصیتی منفی کارکنان باع  می ویژگی

 نوعدانستن مدار و دستوری استفاده کنند.  های رهبری وظیفه سبك

را  یمطلـوب  جیتا  نتا یتیشخص یها یژگیو مناس  یسبك رهبر

بنابراین، مدیران بهداشتی و درمـانی بایـد    کند. می جادیا اندر سازم

بشناسند تا آگاهانه سبك رهبری  تود را میت یاعاا یتیشخص پیت

هـم   کارکنـان  پیروی ی هدایت آنها بکار گیرند. سبكمناسبی را برا

در انتخاب سبك رهبری مدیر اثر دارد. ایـن مطالعـه نشـان داد کـه     

مدیران در مورد کارکنانی که تبعیت بیشتری دارند از سبك رهبری 

 کردند. دستوری استفاده می

و رفاه کارکنان توجه کننـد.کارکنان رهبرانـی    هیبه روح دیبا رانیمد

 .[40] دهند که بیشتر مراق  و حمایت کننـده باشـند   یح میرا ترج

ارتباط موثر بین مدیر و کارمند منجر بـه تقویـت اعتمـاد بـین آنهـا      

مدار و  های رهبری رابطه شود و در نتیجه، مدیران بیشتر از سبك می

های دموگرافیك، استعداد و  کارمندمدار استفاده تواهند کرد. ویژگی

ان نقش کلیدی در تقویت احترام، ارتبـاط  شخصیت مدیران و کارکن
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  پژوهشكده علوم بهداشتي جهاددانشگاهي نشريه   

 1403 آبانـ  مهر، پنجمشماره  ،و سوم ستیسال ب

 

و اعتماد بین آنهـا دارد. بنـابراین، مـدیران و کارکنـان بایـد در ایـن       

زمینه آموزش ببینند تا با اصلا  تودشان زمینه را برای بکـارگیری  

 گرا فراهم کنند. های رهبری مشارکتی و تحول سبك

فرهنـگ و  هـای رهبـری،    رهبری مؤثر باید بر روابط پویا بـین ارزش 

ایـن پـژوهش نشـان داد کـه      .[41]های سازمانی تمرکز کند  قابلیت

و  اهداف سازمان، وظایف سازمان، ساتتار سازمانی، فرهنگ سازمانی

باید  مدیرانمنابع سازمان هم بر سبك رهبری مدیران اثرگذار است. 

مناس  رهبـری را انتخـاب کننـد.      سبك سازمان وظایف به با توجه

بت به وظـایف رایـج و رایـج بـه هـدایت و نظـارت       وظایف جدید نس

هـای   بیشتر مدیر نیاز دارد. سبك رهبـری دسـتوری بـرای سـازمان    

ایستا با وظایف مشخص و در مقابل، سبك رهبری دموکراتیك برای 

 تر است. های پویا، تلاق و نوآور مناس  سازمان

اط کارها و ارتب و هماهنگی بندی ساتتار سازمانی نحوه تقسیم، گروه

دهـد   های مختلف را درون یك سازمان نشان می بین مشاغل و پست

تواند دارای ساتتار سازمانی مکانیکی یا ارگـانیکی   [. سازمان می42]

هـا تخصصـی، اتتیـارات     باشد. در ساتتار سازمانی مکانیکی، فعالیت

متمرکز و حیطه نظارت مـدیران محـدود اسـت. قـوانین و مقـررات      

هـا بیشـتر بـه صـورت رسـمی انجـام        هنگیزیادی وجود دارد و هما

شود. در مقابـل، در سـاتتار سـازمانی ارگانیـك، حیطـه نظـارت        می

مــدیران وســیع و اتتیــارات غیرمتمرکــز اســت. قــوانین و مقــررات 

ها بیشتر به صورت غیر رسمی انجـام   کمتری وجود دارد و هماهنگی

ایــن پــژوهش نشــان داد کــه مــدیران در ســاتتار [. 43شــود ] مــی

گــرا و دســتوری و در ســاتتار  نیکی از ســبك رهبــری وظیفــهمکــا

گـرا اسـتفاده    گرا، مشارکتی و تحـول  ارگانیکی از سبك رهبری رابطه

 رهبری های سبك تعریف در اساسی نقش سازمانی فرهنگ کنند. می

های مشـترک   فرهنگ سازمانی اعتقادات، باورها و ارزش. کند می ایفا

هـا و   هنجارها، احساسات، عـادت  ها، کارکنان سازمان است که نگرش

 توانمنـد،  و حمـایتی  فرهنـگ [. 44کند ] رفتارهای آنها را تعیین می

 گیـری  تصـمیم  و بـاز  ارتباطـات  کند، می تقویت را مشارکتی رهبری

 مراتبـی  سلسـله  فرهنـگ  یك مقابل، در. کند می تشویق را مشترک

 قـدرت  کـه  شـود  مسـتبدتر  رهبری سبك یك به منجر است ممکن

 عنوان به سازمان های ارزش .کند می متمرکز رهبر در را گیری تصمیم

 هـدایت  را رهبـران  اقـدامات  و کنـد  می عمل اتلاقی نمای قط  یك

 اصـلی  هـای  ارزش ایـن  بـا  را تـود  های سبك مؤثر، رهبران. کند می

 در اتلاقـی  گیـری  تصـمیم  و اعتماد بخش الهام و کنند می هماهنگ

 یسازمان بر سـبك رهبـر   یها شارز .هستند تود تیم اعاای میان

 شـود  فیتعر ی سازمانی بایدها ارزش بنابراین، .[38] گذارد یتأثیر م

و  مدیران یها ارزش دهد. لیرا تشک مدیریت سازمانو اساس فلسفه 

 راستا باشد. كیدر  دیسازمان با یها ارزش

 تـأثیر  رهبـری  اثربخشـی  بر توجهی قابل طور به ارتباطی های کانال

 تشویق را بازتورد و دارند باز ارتباطی تطوط که رهبرانی. گذارد می

 یـك  و کننـد  مـی  اتخـاذ  سبك رهبری مشـارکتی را  اغل  کنند، می

 بـر  تأکید مـدیران  در مقابل،. کنند می تقویت را فراگیر کاری محیط

 شـود  می تودکامه رویکرد رهبری به منجر پایین، به بالا از ارتباطات

 رهبـری  هـای  سـبك  بـر  نیز تیم پویایی .دهد کاهش را تیم تعامل و

 سـبك  از اسـت  ممکـن  همسـو  و منسـجم  تـیم  یك. گذارد می تأثیر

 متقابـل  احترام و همکاری که جایی شود؛ مند بهره مشارکتی رهبری

 بـا  کـه  هـایی  تـیم  در حـال،  این با. شود بهتر می گیری تصمیم باع 

 و همـاهنگی  بازگردانـدن  بـرای  اسـت  ممکن هستند، مواجه تعارض

 تصمیمات .باشد لازم  دستوری رهبری سبك یك روشن، جهت ارائه

مـدیران بهداشـتی و    رهبـری  های سبك تواند نیز می منابع تخصیص

 کننده منعک، منابع شفاف و عادلانه تخصیص. دهد شکل درمانی را

 تـیم  تعهد و مالکیت که و مشارکتی است دموکراتیك رهبری سبك

 منـابع نشـان   متمرکزتـر  خصـیص ت حـال،  این با. دهد می افزایش را

 بـر  را سـریع  تصـمیمات  کـه  اسـت  مسـتبدانه  رهبری سبك دهنده

 نقـش  بیـرون سـازمان نیـز    عوامـل  .دهـد  می ترجیح تیمی مشارکت

 عوامـل  ایـن . دارنـد  مـدیران  رهبـری  سبك به دادن شکل در مهمی

عوامـل سیاسـی، اقتصـادی،    . هسـتند  مدیر مستقیم کنترل از تار 

ار  سازمان بر انتخاب سبك رهبری مـدیران  اجتماعی و فرهنگی ت

بر هر بخش از  ی کشوراسیجو سگذارد.  بهداشتی و درمانی تأثیر می

. این پژوهش نشـان  دارد ریتأث ی مدیرانرهبرسبك از جمله  یزندگ

داد که به هنگـام تغییـر و تحـولات سیاسـی، برتـی از مـدیران بـا        

تمـام سـریع   گـرا و دسـتوری بـرای ا    بکارگیری سبك رهبری وظیفه

آورند. در مقابل، برتی دیگر از مـدیران   ها به کارکنان فشار می پروژه

گـرا و   برای حفـظ موقعیـت شـغلی تـود بـه سـبك رهبـری رابطـه        

  کنند تا رضایت کارکنان را داشته باشند. کارمندمدار رجوع می

 رهبـری  هـای  سـبك  بـر  توجهی قابل طور به حاکم اقتصادی شرایط

را  یمنـابع مختلف ـ  دی ـبا ران بهداشتی و درمـانی مدی. گذارد می تأثیر

و  ی. بحران اقتصادرندیکار گ به سازمانمؤثر  یو رهبر تیریمدبرای 

 درشـود.   یناکارآمـد م ـ  یو رهبر تیریمنجر به مد مربوطه مشکلات

 و توسـعه  رشـد،  بـر  اسـت  ممکن رهبران اقتصادی، شکوفایی دوران

 را شـده  حساب های یسكر زیاد احتمال به آنها. کنند تمرکز نوآوری
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  همکارانو  علی محمد مصدق راد                                                                                                                ...     عوامل موثر بر سبك های رهبری

 1403 آبانـ  مهر، پنجمشماره  ،و سوم ستیسال ب

 سـوی  از. کننـد  مـی  گذاری سرمایه جدید های فرصت در و پذیرند می

 رویکــرد اســت ممکــن رهبــران اقتصــادی، رکــود مواقــع در دیگــر،

 مـدیریت  و کـارایی  هزینـه،  کـاهش  بـر  و کننـد  اتخاذ تری محتاطانه

هـای   سـبك  بـر  نیـز  صنعت یك در رقابت سطح .کنند تأکید ریسك

 ممکـن  رهبران رقابتی، شدت به بازارهای در. گذارد می تأثیر رهبری 

 بهبـود  و بازار بر تسلط برای و کنند اتخاذ تری تهاجمی رویکرد است

 .  کنند تلاش مستمر

ی و اعتقـاد  ،ی، عرف ـیفرهنگ ـ هـای اجتمـاعی،   زمینـه  مدیران پـیش 

 تودکامـه  ای كیدموکرات لاتیتمای متفاوتی دارند که منجر به مذهب

شوند باید بتوانند با فرهنگ  ا وقتی وارد سازمانی میشود. آنه آنها می

. مـؤثر را اعمـال کننـد    یتـا بتواننـد رهبـر   آن سازمان سازگار شوند 

 کـار  هـای متنـوع   هـایی بـا تـرده فرهنـگ     سـازمان  در کـه  مدیرانی

. باشــند حسـاس  فرهنگـی  هـای  تفـاوت  بــه نسـبت  بایـد  کننـد،  مـی 

 ارتبـاطی  ایه ـ سـبك  و رهبری های سبك برای مختلف های فرهنگ

 را تـود  رهبـری  رویکـرد  مـؤثر  رهبران. هستند قائل ارزش متفاوت،

 منطبـق  کار نیروی انتظارات و فرهنگی هنجارهای با همسویی برای

هـای   سـازمان  انـداز  چشـم  فناوری، در سریع های پیشرفت .کنند می

 مدیران بهداشتی و درمانی. است کرده متحول بهداشتی و درمانی را

 هـا،  پـذیرش فنـاوری   به مایل و باشند آگاه های جدید یفناور از باید

 هـای تـود   وری سازمان بهره افزایش برای جدید های حل راه و ابزارها

های بهداشتی و درمانی زیـاد   سرعت تغییر فناوری در سازمان. باشند

هـای پزشــکی نقـش کلیـدی در اثربخشـی تــدمات      اسـت. فنـاوری  

ی و درمـانی بـا بکـارگیری    سلامت دارد. بنـابراین، مـدیران بهداشـت   

گـرا بایـد از فرصـت توسـعه      های رهبـری مشـارکتی و تحـول    سبك

هـای   سـازمان  های بهداشتی و درمانی بهینه اسـتفاده کننـد.   فناوری

 .  هستندتخصصی بسیار پیچیده  های بهداشتی و درمانی، سازمان

 تخصصـی نیازمنـد مـدیریت تخصصـی و      هـای  اداره چنین سـازمان 

است. با توجه بـه تغییـرات    سلامتلم و هنر مدیریت گیری از ع بهره

 اجتماعی، اقتصادی و فنـاوری، تغییراتـی بایـد در آمـوزش مـدیران      

 

وجود آید. مـدیران بایـد از دانـش     به های بهداشتی و درمانی سازمان

، سیسـتمی، تلاقانـه،   راهبـردی های تفکر  بنیادی مدیریت و مهارت

هـای   سـازمان وری  بتواننـد بهـره  جانبی و انتقادی برتوردار شوند تا 

 .  را افزایش دهند بهداشتی و درمانی

، برای اولین بار بـا   این مطالعه تا آنجا که نویسندگان مقاله اطلاع دارند

هـای رهبـری را در    رویکرد کیفی و همه جانبه دلایـل انتخـاب سـبك   

های بهداشتی و درمانی شهر تهران بررسی کرده است.  مدیران سازمان

شود که پژوهش های آتی با استفاده از پرسشـنامه معتبـر    د میپیشنها

به کمی سازی دلایل انتخابی بپردازد تا راهنمایی جامع و کامل جهت 

های بهداشـتی و   شناسایی سبك رهبری مناس  برای مدیران سازمان

درمانی ایران فراهم شود. انجام پژوهش های کیفـی و کمـی در حـوزه    

ا جهت افزایش کـارایی و ارتقـای کارکنـان و    ، نتایج کاربردی ر رهبری

   های بهداشتی و درمانی تواهد داشت. سازمان
 

 سهم نویسندگان

 و هـا  داده تحلیـل و تفسـیر   پژوهش، طراحی: راد مصدق علی محمد

 مقاله نگارش

 مقاله نگارش و ها داده تحلیل پژوهش، طراحی :درگاهی حسین

 هـا،  مصاحبه کدگذاری و یساز پیاده ها، مصاحبه انجام: علیزاده ندا

 مقاله نگارش و ها داده کیفی تحلیل

 

تشکر و قدردانی

 تیریارشـد مـد   ینامـه کارشناس ـ  انی ـاز پا یمقاله حاصل قسمت نیا

 یهـا  سبك نییو تب ییشناسا "با عنوان  یو درمان یتدمات بهداشت

بود کـه    "شهر تهران یو درمان یبهداشت یها سازمان رانیمد یرهبر

تهران  یو درمان یو تدمات بهداشت  یانشگاه علوم پزشکد تیبا حما

کـه بـا ارائـه     یاز داوران محترم ـ سـندگان، ینو ن،یاجرا شد. هم چن ـ

مقالـه کمـك کردنـد،     نی ـا تی ـفیک ینظرات ارزشمند تود به ارتقا

 را دارند. یکمال تشکر و قدردان
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