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چکیده
مقدم�ه: با توجه به متفاوت بودن فرهنگ س��ازماني در رش��ته هاي مختلف دانش��گاهي و 
پیچیدگی نقش مدیران دانشکده ها و همراه شدن مدیریت سنتی با رهبری تحول گرا و مؤثر 

در دانشگاه ها، شناسایی این مؤلفه ها توسط مدیران دانشکده های  پرستاري ضروری است.
هدف: این مطالعه جهت بررس��ی میزان دش��واری نقش و عوامل مرتبط با آن در مدرسین 

پرستاری انجام شد.
مواد و روش ها: این مطالعه توصیفی تحلیلی در سال 1391 برروی 184 نفر اعضای هیئت 
علمی تمام وقت پرستاری دانشگاه آزاد اسلامی انجام شد که به روش نمونه گیری خوشه ای 
از 35 واحد دانش��گاهی انتخاب ش��دند. براي ارزیابي فرهنگ سازماني از پرسشنامه ارزیابي 
فرهنگ س��ازماني کامرون و کوئین )2006(، جهت ارزیابي رضایت شغلي از مقیاس رضایت 
ش��غلي اسپکتر )1997( و براي ارزیابي اثربخشي رهبري، پرسشنامه رهبري محقق ساخته 
به کار برده ش��د. پایایی ابزار رضایت شغلی و فرهنگ سازمانی از طریق آلفای کرونباخ مورد 
سنجش قرار گرفته و آلفای محاسبه شده به ترتیب 0/91 و  0/82 بود. پایایي پرسشنامه اثر 
بخشی رهبری با استفاده از آزمون مجدد، ضریب همبستگي پیرسون 0/85 به دست آمد و 
 ،Amos جهت تعیین روایي از روش روایي محتواي استفاده شد. داده ها با استفاده از نرم افزار

تحلیل عاملي، آزمون هاي همبستگي و معادلات ساختاری تجزیه تحلیل شدند. 
يافته ها: تجزیه و تحلیل داده ها نشان داد که فرهنگ سازماني رابطه مستقیمي با رضایت 
شغلي داشته و 0/36 از واریانس رضایت شغلي از طریق فرهنگ سازماني تبیین می گردد. 
همچنین فرهنگ سازماني رابطه مستقیمي با اثربخشي رهبري داشته و 0/87 از واریانس 
اثربخشي رهبري توسط فرهنگ سازماني تبیین می شود. رضایت شغلي هم با داشتن رابطه 
مس��تقیم با اثربخش��ي رهبري، 0/26 از واریانس اثربخشي رهبري از طریق رضایت شغلي 

تبیین می شود.
نتیجه گیري: براي رس��یدن به رهبري مؤثر بایس��تي رؤس��اي دانش��کده هاي پرستاري به 
مؤلفه های فرهنگ سازماني و رضایت شغلي توجه کرده و در قالب برنامه هاي آموزشي، آگاهي 

و مهارت هاي موردنیاز آن ها به ویژه در زمینه فرهنگ سازمانی ارتقا داده شود.
کلمات کلیدی: اثربخشي رهبري، رضایت شغلي، پرستار، فرهنگ سازماني، مدیریت آموزشی

ارایه مدلي براي تبیین روابط میان فرهنگ سازمانی ، رضایت شغلی و 
 اثر بخشي رهبري در دانشكده هاي پرستاري دانشگاه آزاد اسلامي

حميدرضا آراسته، مهتاب سليمي 

سال دوم، دوره دوم، شماره دوم
تابستان 1392

حمیدرضا آراسته
دانشیار مدیریت آموزش عالی، دانشکده روانشناسی و 

علوم تربیتی دانشگاه خوارزمی، تهران

 مؤلف مسؤول: مهتاب سلیمی
کارشناسی ارشد پرستاری و  دانشجوي دکتراي 
مدیریت آموزش عالي، دانشگاه آزاد اسلامي واحد 

علوم و تحقیقات، تهران

    salimi_331@yahoo.com :آدرس

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

nv
.ir

 o
n 

20
24

-0
5-

18
 ]

 

                             1 / 11

https://ijnv.ir/article-1-150-fa.html


مهتاب سلیمی و همکاران 
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 مقدمه
رهب��ري در نظ��ام آم��وزش عالي محمل��ي براي ایج��اد تحولات 
س��ازماني است و رهبران اثربخش اساسي ترین منابع هر سازماني 
هستند. شکست هر سازمان در زمینه دستیابي به بهره وري بهینه 
را مي ت��وان تا ح��دودي مربوط به مدیری��ت و رهبري غیرکارآمد 
آن س��ازمان دانس��ت. اثربخشي رهبري ممکن اس��ت نه فقط به 
ویژگي ه��اي فردي رهب��ران بلکه به ماهی��ت موقعیتي که در آن 
رهب��ران و زیردس��تان در تعامل اند و نیازه��ا و ویژگي هاي آن ها 
بس��تگي داشته باش��د )1(. در تحقیقات معاصر عمده توجهات و 
تمرکز بر عواملي اس��ت که رهبري اثربخش را موجب مي شود که 
شامل فرهنگ سازماني، رضایت شغلي اعضاي هیئت علمي، تعهد 
سازماني، ارتباطات سازماني و غیره است )2(. از آنجا که در عصر 
حاضر پرستاران به عنوان مشاوران بیمار، فعالان محیطي، رهبران 
بهداش��تي جامعه و عام��لان تغییر مراقبت هاي بهداش��تي، باید 
توانایي کافي را کسب کنند، تأثیر فرهنگ سازماني دانشکده هاي 
پرس��تاري بر رضایت شغلي اعضاي هیئت علمي مهم ترین عاملي 

است که می تواند این توانمندی را در آن ها ایجاد کند )3(.
جهان در 30 س��ال گذش��ته ش��اهد احیاي توجه پژوهشگران به 
ماهیت و تأثیر فرهنگ س��ازماني در رابطه با سازمان و کار مدرن 
بوده اس��ت. در اواخر دهه 1960 پژوهش در این زمینه از حالت 
رکود نسبي بیرون آمد و به صورت پاره اي از مطالعات سازماني و 
مدیریت درآمد )4(. کامرون و کوئین )2006( فرهنگ س��ازماني 
را داراي مؤلفه های��ي مي داند از جمله الگوي مدیریت، برنامه هاي 
اس��تراتژیك، جو سازماني، سیس��تم پاداش، رهبري و ارزش هاي 
بنیادین سازمان که براي تغییر سازماني باید این مؤلفه ها ارزیابي 
ش��ده و جهت تغییر رهبري و مؤلفه هاي دیگر س��ازمان بایستي 
فرهنگ س��ازماني جاري، ایده آل و آینده مورد بررسي قرار گیرد. 
آن ه��ا این مؤلفه ها را در انواع فرهنگ ه��ا از جمله  قبیله اي، ویژه 
سالاري، سلسله مراتبي و تجاري ارزیابي کرده اند  5(. مینگزنگ، 
کتفیان و ردمن )2002( در تحقیقات خود به این نتیجه رسیدند 
که فرهنگ س��ازماني مهم ترین عاملي اس��ت ک��ه باعث افزایش 
رضایت ش��غلي و رهبري مؤثر مي شود. تأکید بر نقش رهبري در 
ایجاد انگیزه در میان پیروان و هدایت آن ها به س��وي ارزش هاي 
جدی��د و بهتر جه��ت متابعت از اهداف رهب��ري در تغییر مفهوم 
رهبري تحول گرا را ش��کوفا کرده است. در مورد اندیشه رهبري، 
پنج رویکرد اساسي به مطالعه رهبري سازماني در متون پرداخته 

ش��ده اس��ت. این رویکردها شامل این نظریه هاس��ت: نظریه هاي 
خصل��ت، نظریه هاي تأثیرگ��ذاري و قدرت، نظریه ه��اي رفتاري، 
نظریه ه��اي اقتضای��ي، نظریه هاي نمادین و فرهن��گ، که بر این 
فرض مبتني است که رهبري پدیده اي اجتماعي است که به افراد 
اجازه مي دهد آگاهانه نتایج را به علل ارتباط داده و موقعیت هاي 
پیچیده و مبهم را قابل درك سازند )6(. یکي از رویکردها نسبت 
به رهبري که به ویژه با آموزش عالي تناس��ب دارد، نظریه تبادل 
اجتماعي اس��ت. مطابق این نظریه اثر بخشي یك رهبر به میزان 
برآورده س��اختن انتظارات پیروان از س��وي یك رهبر معامله گرا 
یا تغیی��ر انتظارات از س��وي یك رهبر تحول گرا  بس��تگي دارد. 
الگوي رهبري تحول گرا و توجه به مؤلفه هاي آن رویکرد مناسبي 
براي دانش��گاه است. در عصر حاضر گرایش به سوي خبري است 
ک��ه اکنون مدل "رهب��ر به عنوان یك خدمتگ��زار" ارائه مي دهد 
)4(. در این تحقیق از مؤلفه های رهبری تحول گرا اس��تفاده شده 
است. رهبران تحول گرا به تش��کیل و نگهداري فرهنگ سازماني 
در جهت ارتقاي اثر بخشي سازمان کمك مي کنند. براي افزایش 
رقابت و ارتقاي رضایت ش��غلي نیاز ب��ه تغییر عملکرد رهبري در 

زمینه فرهنگي مناسب وجود دارد.
الگوی تحول گرای رهبری مدل دموکراتیك یك رهبر اس��ت که 
در جس��تجوی حفظ س��ازمان از طریق تغییر همگام با تغییر باور 
افراد از خودش��ان و تشویق رهبری در دیگران است. این رویکرد 
انتظارات زیادی از مدیران دارد؛ زیرا از مدیران نقش آفرین انتظار 
می رود که چنین نقشی را ایفا کنند؛ یعنی اساساً نه مداخله زیاد 

و نه عدم مداخله )7(.  
تع��دادي از مطالعات ارتباط و تأثیر رضایت ش��غلي را روي رفتار 
رهبري نش��ان مي دهند. دراین میان حمایت و فرهنگ سازماني 
درك ش��ده پیش بیني کننده مهم رضایت شغلي و رفتار رهبري 
ب��وده و یك نقش مرکزي را ب��ازي مي کند؛ به طوري که فرهنگ 
و حمایت س��ازماني ضعیف باعث تأثی��ر    منفي روي رفتار رهبر 
و نارضایتي پرس��نل مي شود )8(. تفاوت در ارزش ها، عقاید، زبان 
حرفه اي گروه هاي مختلف دانش��گاهي، می��زان تأثیر     فرهنگ 
س��ازماني در رشته هاي مختلف دانش��گاهي را تغییر می دهد؛ به 
ویژه ناش��ناخته بودن این مسئله از طرف مدیران و اعضای هیئت 
علمی باعث ایجاد تضادها و ناتوانی در حل قطعی مش��کلات بین 
هیئت علمي، مدیران و پرس��نل می ش��ود؛ به عنوان مثال اساتید 
اغل��ب به اس��تقلال و آزادي علمي و مدیران بیش��تر به ارزش ها 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

nv
.ir

 o
n 

20
24

-0
5-

18
 ]

 

                             2 / 11

https://ijnv.ir/article-1-150-fa.html


 ارايه مدلي براي تبیین روابط میان فرهنگ سازمانی، رضايت شغلی و  اثر بخشي رهبري
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و فرآینده��اي سیس��تماتیك اهمیت مي دهند؛ ب��ه همین دلیل 
مدیران و اعضاي هیئت علمي می توانند با ش��ناخت این تفاوت ها 
و می��زان تأثی��ر فرهنگ س��ازماني بر رضایت ش��غلي، انگیزش و 
اثربخش��ي رهبری تعادلي را بی��ن نقش هاي متضاد برقرار کرده و 
بر س��ر ارزش هاي مشترك توافق یابند )9(. همچنین ویژگی های 
س��ازمانی دانشگاه ها متفاوت از سایر سازمان ها است و نظریه های 
س��نتی مدیریت و رهب��ری نمی توانند رهب��ری اثربخش را ایجاد 
نماین��د. در واقع رهبران در آموزش عال��ی درگیر موانع داخلی و 
خارجی هس��تند که می توانند اثربخشی آن ها را محدود کنند. با 
افزایش حجم، اندازه، پیچیدگی س��ازمان و تقسیم اعضای هیئت 
علم��ی در گروه های علم��ی، کمیته ها  و  واحده��ای مختلف به 
ویژه در دانش��کده های پرستاری، تمرکز، انعطاف پذیری و کنترل 
مدیری��ت تضعیف می ش��ود؛ به همین دلیل مدیران دانش��کده ها 
بایستی متغیرهای مؤثر بر اثربخشی رهبری جهت ارتقای رهبری 

مؤثر را بشناسند )10(.
بر اس��اس این نتای��ج و  با توجه به تأثی��ر دو عامل مهم فرهنگ 
س��ازمانی و رضایت ش��غلی براثر بخش��ی رهب��ری و عدم وجود 
مطالع��ات کافی در این زمینه درس��ازمان های آموزش��ی به ویژه 
دانش��کده های پرس��تاری، این پژوهش با ه��دف ارائه مدلي براي 
اثربخشي رهبري در دانشکده هایی پرستاری دانشگاه آزاد اسلامی 

انجام شده است.
 مواد و روش ها

در این مطالعه که در سال 1391 انجام شده است، جامعه پژوهش 
شامل تمامی اعضای هیئت علمی تمام وقت پرستاری دانشکده های 
پرستاری دانشگاه آزاد اسلامی بودند که ابتدا لیست دانشکده های 
پرس��تاری دانشگاه آزاد اس��لامی و اعضای هیئت علمی پرستاری 
تمام وقت که حداقل دارای س��طح تحصیلات کارشناس��ی ارش��د 
بودند، گرفته شد. سپس با استفاده از فرمول محاسبه حجم نمونه 

در مطالع��ات توصیف��ی با 95% اطمینان و ب��ا فاصله 0/05 مقدار 
میانگین تعداد نمونه 230 نفر محاس��به ش��د. با توجه به این که 
در پژوهش هایی که در این زمینه انجام شده δ 2 ررا حدود 0/15 
در نظ��ر گرفته ان��د، در این محاس��به ه��م   δ 2  همین مقدار در 
نظرگرفته ش��د. تمامی واحدهای دانش��گاه آزاد اسلامی براساس 

رتب��ه واحد و تعداد اعضای هیئت علمی ش��امل واحدهای جامع، 
بسیاربزرگ، بزرگ، متوسط و کوچك بودند که از بین این واحدها 
به تناس��ب، 35 واحد دانش��گاهی انتخاب و ب��رای اعضای هیئت 
علمی آن ها پرسش��نامه ها از طریق پست الکترونیکی ارسال شد 
ک��ه در نهایت تعداد 184 نفر از 230 نفر )حدود 80% نمونه های 
پژوهش( اعضای هیئت علمی به پرسش��نامه ها پاسخ داده بودند. 
لازم به ذکر اس��ت مشارکت اعضای هیئت علمی در این پژوهش 
به صورت داوطلبانه بوده و پرسش��نامه هایی که به صورت مناسب 
تکمیل نشده بودند، در تجزیه و تحلیل داده ها مورد استفاده قرار 
نگرفتن��د. به منظور گردآوري داده ها از س��ه پرسش��نامه ارزیابي 
فرهنگ سازماني، رضایت شغلي اعضاي هیئت علمي و اثربخشي 
رهبري مدیران اس��تفاده شد. از اعضای هیئت علمی خواسته شد 
تا نظر خود را در مورد س��ؤالات در مقیاس 5 درجه ای لیکرت با 
طی��ف کاملًا موافق، موافق، نه موافق ن��ه مخالف، مخالف و کاملًا 
مخالف اعلام نمایند. براي ارزیابي فرهنگ س��ازماني از پرسشنامه 
ارزیاب��ي فرهنگ س��ازماني کام��رون و کوئین )2006( اس��تفاده 
ش��د. این پرسشنامه دارای شش مؤلفه ش��امل رهبری سازمانی، 
خصوصیات غالب فرهنگی، تأکید بر استراتژی، مدیریت کارکنان، 
انس��جام س��ازمانی و معیار موفقیت بود. هر مؤلفه با چهار سؤال 
س��نجیده می ش��د که جمعا دارای 24 س��ؤال و دامنه نمرات در 
این پرسش��نامه بین 24 تا 120 متغیر بود. نمره بیش��تر نش��ان 
دهنده فرهنگ سازمانی قوی اس��ت. براي ارزیابي رضایت شغلي 
هم از مقیاس رضایت ش��غلي اسپکترJSS  )1997( استفاده شد. 
این پرسشنامه دارای نه مؤلفه شامل پرداخت حقوق، فرصت های 
ارتقا، سرپرس��ت، مزایای دریافتی، پاداش ه��ای احتمالی، زمینه 
ه��ای فعالیت، هم��کاران، ماهیت کار و ارتباطات ب��ود. هر کدام 
از مؤلفه ها با چهار س��ؤال س��نجیده ش��د که دارای 36 س��ؤال و 
دامنه نمرات از 36 تا 180 متغیر بود. نمره بیش��تر نش��ان دهنده 
افزایش رضایت ش��غلی اعضای هیئت علمی اس��ت. برای ارزیابی 
اثر بخش��ی رهبری پس از بررس��ی مبانی نظ��ری و تحقیقات در 
زمینه رهبری سازمان های آموزشی به ویژه دانشگاه ها مؤلفه های 
اثربخش��ی رهبری اس��تخراج و پرسش��نامه در این زمینه جهت 
کاربرد در دانش��گاه ها براس��اس الگوی تحولگرا س��اخته شد. این 
پرسشنامه دارای هشت مؤلفه شامل فراهم کردن فرصت ها جهت 
تداوم فرایند سازمانی، پرورش ظهور رهبری در بخش های فرعی 
س��ازمان، آگاهی نس��بت به اهمیت رهبری تحول گرا، سنجیده 
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عمل کردن از طریق فعالیت های خود اصلاحی، تکیه بر ش��هود، 
شناس��ایی منابع خطاهای ش��ناختی، توجه ب��ه محیط اطراف از 
زوای��ای مختلف و تروی��ج اختلاف عقیده در می��ان کارکنان بود 
که هرکدام با چهار س��ؤال س��نجیده ش��د که دارای 32 س��ؤال  
ب��ود. دامنه نمرات پرسش��نامه از 32 ت��ا 160 متغیر بوده و نمره 
بیشتر نش��ان دهنده رهبری مؤثر مدیر دانشکده پرستاری است. 
 پایایي پرسش��نامه اثر بخشی رهبری بااس��تفاده از آزمون مجدد

)test-retest( پس از توزیع بین 30 نفر از اعضای هیئت علمی 
با فاصله زماني 2 هفته سنجیده شد و ضریب همبستگي پیرسون 
0/85 به دس��ت آمد. جهت تعیین روایي از روش روایي محتواي 
اس��تفاده ش��د. پایایی ابزار رضایت ش��غلی و فرهنگ سازمانی از 
طریق آلفای کرونباخ مورد س��نجش قرار گرفته و آلفای محاسبه 
شده برای ابزار رضایت شغلی 0/91 و برای ابزار فرهنگ سازمانی 
0/82 به دس��ت آم��د. در این پژوه��ش پرسش��نامه ها بدون نام 
ب��وده و از طریق کس��ب رضایت آگاهانه، آزادی در پاس��خ گویی 
به س��ؤالات مطرح شده، محرمانه نگه داش��تن اطلاعات، داشتن 
حق کناره گیری در هرزمانی که ش��رکت کننده بخواهد سعی شد 
رعایت اخلاقیات پژوهش لحاظ گردد. پاسخ دهندگان بدون هیچ گونه 
اجبار پرسش��نامه را تکمیل و هیچ گونه هویتی که موجب شناسایی 
آن ها شود آورده نشده است. جهت تجزیه و تحلیل داده ها از نرم افزار 
کامپیوتري Analysis of Moment Structure اس��تفاده شد. 
ب��راي توصیف اطلاعات از آمار توصیفي )تهیه جداول، میانگین و 
انح��راف معیار...( و براي تحلی��ل آن ها از تحلیل عاملي تأییدی و 
اکتشافی استفاده شد و س��اختار عاملی پرسشنامه ها مورد تأیید 
قرار گرفتند. در نهایت برای سنجش روابط بین متغیرها از تحلیل 
چندمتغیری با اس��تفاده از مدل یابی معادلات ساختاری استفاده 

گردید.

 يافته ها
نتای��ج جدول ش��ماره 1 نش��ان می دهد ک��ه بیش��ترین درصد 
واحده��اي م��ورد پژوه��ش زن )65%( و در مرتب��ه مربي )%77( 
قرارداش��تند. جدول شماره 2 نشان می دهد که تمامی مؤلفه های 
فرهنگ س��ازمانی، اثر بخش��ی رهبری و رضایت شغلی از دیدگاه 
اعض��ای هیئت علم��ی، دارای جمع نمرات  بالای 10 هس��تند؛ 
یعن��ی هم��ه مؤلفه ه��ا در بالاتری��ن ش��رایط ممک��ن قراردارند. 
شاخص هاي برازندگي نش��ان داد مجذور کاي )χ2/df( کوچك تر 
از 3 و ش��اخص هاي GFI ، AGFI و CFI بزرگتر از 0/90 است. 
همچنینRMSEA کوچك تر از 0/08 اس��ت که همه نش��ان از 
برازش مناس��ب مدل اندازه گیري با داده ها دارد. جدول شماره 4 
نش��ان می دهد که بیش��ترین مؤلفه هایی که فرهنگ سازمانی را 
تبیی��ن می کنند با توجه به ضرای��ب برآوردی به ترتیب عبارت از 
تأکیدهای راهبردی )0/91(، انس��جام سازماني )0/88(، مدیریت 
کارکنان )0/87(، خصوصیات غالب فرهنگي )0/85(، نوع رهبري 
)0/82( و معیارموفقی��ت )0/82( می باش��ند و در نهای��ت اوزان 
رگرسیون استاندارد شده و مجذور همبستگی چندگانه نشان داد 
که رابطه بین فرهنگ سازمانی و رضایت شغلی معنا دار بوده و به 
ازای هر واحد استاندارد تغییر در فرهنگ سازمانی، رضایت شغلی 
به انداره 0/36 تغییر می کند. بیش��ترین مؤلفه هایی که اثربخشی 
رهب��ری را تبیین می کنند. ضرایب ب��رآوردی به ترتیب عبارت از 
سنجیده عمل کردن از طریق فعالیت های خود اصلاحی )0/95(، 
ظهور رهبری در بخش های فرعی سازمان  )0/93(، فراهم کردن 
فرصت ها جهت تداوم فرآیند سازمانی مستمر )0/92(، شناسایی 
منابع ش��ناختی متداول )0/92(، تروی��ج اختلاف عقیده در میان 
کارکنان )0/92(، توجه به محیط اطراف از زوایای مختلف )0/90(، 
تکیه بر ش��هود )0/90( و آگاهی نسبت به اهمیت رهبری تحول 

جدول 1. توزيع فراواني واحدهاي مورد پژوهش برحسب جنسیت و مرتبه شغلي

درجه علمی

جنس 

جمعمربیاستاديار

درصدتعداددرصدتعداددرصدتعداد

158/210556/812065زن
2714/83720/26435مرد
422314277184100جمع
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جدول 2. میانگین و انحراف معیار متغیرهاي فرهنگ سازماني، اثر بخشي رهبري و رضايت شغلي

انحراف استانداردمیانگینمتغیر
فرهنگ سازمانی

11/00543/37865خصوصیات غالب
10/94022/66155رهبری سازمانی
10/52173/54203مدیریت کارکنان
11/44572/21542انسجام سازمانی

10/85333/81460تأکید بر استراتژی
10/02724/01025بحران موفقیت

اثربخشی رهبری
234/01 /11آگاهی نسبت به اهمیت رهبری تحولگرا

11/094/14پرورش ظهور رهبری در بخش های فرعی سازمان                                                                                 
10/203/95فراهم کردن فرصت ها جهت تداوم فرایند سازمانی 

10/583/96پیچیده عمل کردن
11/563/62تکیه بر شهود

10/574شناسایی منابع خطا
10/574ترویج اختلاف

11/563/62توجه به محیط اطراف
رضايت شغلی

12/062/39پرداخت
11/702/90فرصت های ارتقا

12/322/40سرپرست 
12/522/10منافع حاشیه ای

14/793/07پاداش های مشروط
15/033/37زمینه های فعالیت

13/092/45همکاران
14/272/43ماهیت کار
13/413/11ارتباطات

جدول 3.شاخص  هاي برازندگي مدل اندازه گیري

χ2/dfRMSEAGFIAGFICFIشاخص هاي براززندگي

0/040/9410/9320/902     2/59        مقادیر شاخص ها
مجذور کاي به شدت تحت تأثیر حجم نمونه قرار دارد، شاخص هاي برازندگي دیگر مورد بررسي قرار گرفت که نشان داد مجذور کاي نرم 
شده )χ2/df( کوچك تر از 3 و شاخص هاي GFI ، AGFI و CFI بزرگ تر از 0/90 است. همچنین  RMSEA کوچك تر از 0/08 است 

که همه نشان از برازش مناسب مدل اندازه گیري با داده ها دارد.
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گرا )0/88( می باشند و در نهایت اوزان رگرسیون استاندارد شده 
و مجذور همبس��تگی چندگانه نش��ان داد که رابطه بین فرهنگ 
س��ازمانی و اثر بخش��ی رهبری معنا دار بوده و به ازای هر واحد 
اس��تاندارد تغییر در فرهنگ سازمانی، اثربخشی رهبری به انداره 
0/87 تغییر می کند. بیش��ترین مؤلفه هایی که رضایت ش��غلی را 

تبیی��ن می کنند با توج��ه به ضرایب برآوردی ب��ه ترتیب عبارت 
از نوع همکاران )0/75(، ماهیت ش��غلی )0/75(، پرداخت حقوق 
)0/72(، پاداش های احتمال��ی )0/71(، مزایای دریافتی )0/70(، 
ارتباط��ات )0/63(، شایس��تگی های رئی��س دانش��کده )0/85(، 
وضعیت های کاری  )0/59( و فرصت های ارتقاء )0/41( می باشند 

جدول 4. اوزان رگرسیون استاندارد شده

ضرايب برآوردي
اثر بخشی رهبری--->فرهنگ سازماني0/87
                   رضایت شغلی --->فرهنگ سازماني0/36
                  اثر بخشی رهبری--->رضایت شغلی0/26
معیار موفقیت--->فرهنگ سازماني 0/82
تأکید براستراتژي--->فرهنگ سازماني 0/91
انسجام سازمانی--->فرهنگ سازماني 0/88
مدیریت کارکنان--->فرهنگ سازماني 0/87
نوع رهبري--->فرهنگ سازماني 0/82
خصوصیات غالب فرهنگی--->فرهنگ سازماني 0/85
آگاهي نسبت به رهبری تحول گرا--->اثر بخشی رهبری 0/88
تعمیم رهبری در بخش های فرعی--->اثر بخشی رهبری 0/93
فراهم کردن فرصت ها--->اثر بخشی رهبری 0/92
سنجیده عمل کردن--->اثر بخشی رهبری 0/95
تأکید بر شهود--->اثر بخشی رهبری 0/90
شناسایی منابع شناختی خطا--->اثر بخشی رهبری 0/92
ترویج اختلاف عقیده--->اثر بخشی رهبری 0/92
توجه به محیط اطراف--->اثر بخشی رهبری 0/90
پرداخت حقوق--->رضایت شغلی 0/72
فرصت ارتقاء--->رضایت شغلی 0/41
شایستگی سرپرست--->رضایت شغلی 0/85
مزایا ی دریافتی--->رضایت شغلی 0/70
پاداشهای احتمالی--->رضایت شغلی 0/71
وضعیت کاری--->رضایت شغلی 0/59
همکاران--->رضایت شغلی 0/75
ماهیت کار--->رضایت شغلی 0/75
ارتباطات--->رضایت شغلی 0/63
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و در نهایت اوزان رگرس��یون استاندارد شده و مجذور همبستگی 
چندگانه نش��ان داد که رابطه بین رضایت ش��غلی اعضای هیئت 
علم��ی و اثر بخش��ی رهبری مدیران معنا دار ب��وده و به ازای هر 
واحد اس��تاندارد تغییر در رضایت ش��غلی، اثربخش��ی رهبری به 
ان��دازه 0/26 تغییر می کن��د. ارتباط بین فرهنگ س��ازماني، اثر 
بخش��ي رهبري و رضایت شغلي معنا دار بوده و در نتیجه مي توان 
ادعا نمود که بین فرهنگ س��ازماني، اثربخشي رهبري و رضایت 
ش��غلي رابطه مس��تقیم و معناداري وجود دارد. بیش��ترین رابطه 
مربوط به رابطه بین فرهنگ سازمانی و اثربخشی رهبری مدیران  
)0/87( و کمتری��ن رابطه مربوط به رابطه بین رضایت ش��غلی و 
اثربخش��ی رهبری مدی��ران  )0/26( می باش��د. همچنین یکی از 
نتایج این تحقیق تأثیر غیر مستقیم فرهنگ سازمانی بر اثربخشی 
رهبری از طریق رضایت شغلی بوده است؛ به این معنا که فرهنگ 
سازمانی هم به صورت مستقیم و هم غیر مستقیم می تواند باعث 

ارتقای اثربخشی رهبری شود.

 بحث
مدل این پژوهش نس��بت ب��ه تحقیقات قبل ای��ن مزیت را دارد 
که روابط هر س��ه متغیر فرهنگ سازماني، رضایت شغلي اعضاي 
هیئت  علمي و اثربخش��ي رهبري مدیران با هم بررس��ي ش��ده 
است. همچنین تمامی مؤلفه های فرهنگ سازمانی، رضایت شغلی 
و اثربخش��ی رهبری با توجه به نتایج تحلیل عاملی اکتش��افی از 
ق��درت تبیین کنندگی بالایی برخوردار ب��وده و با توجه به نتایج 
تحلی��ل عاملی تأییدی و ش��اخص های برازندگ��ی می توان گفت 
مؤلفه های مورد نظر برای س��نجش متغیرهای فرهنگ سازمانی، 
رضایت ش��غلی و اثربخشی رهبری از توان بالایی برخوردار بوده و 
مدل نهایی مدل مفهومی را کاملًا تأیید می کند. در اکثر تحقیقات 
تأثیر نوع الگوها و س��بك هاي رهبري بر رضایت شغلي سنجیده 
شده ولي در این تحقیق تأثیر اثربخشي رهبري بر رضایت شغلي 
سنجیده شده است. نتایج حاصل از مطالعه حاضر گویای آن است 
که ارتباط بین سه متغیر فرهنگ سازمانی، رضایت شغلی اعضای 

مدل مفهومی  برای تبیین روابط میان فرهنگ سازمانی، رضايت شغلی و اثربخشی رهبری در دانشکده های پرستاری دانشگاه آزاد اسلامی

10 
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هیئت علمی و اثربخش��ی رهبری مدیران معنا دار می باش��د؛ در 
واقع توج��ه به بعد رهبري مدیران یک��ي از مهم ترین راه کارهاي 
ارتقاي کیفیت دانشگاه ها و مراکز آموزش عالي محسوب مي شود. 
محقق��ان زیادي همچ��ون ریچت��ر )2011( و فولکمن )2010( 
در زمین��ه ارتباط بین رضایت ش��غلي و الگوهاي رهبري تحقیق 
کرده اند و به این نتیجه رس��یده اند که سریع ترین و مطمئن ترین 
روش��ي که باعث افزایش رضایت شغلي و تعهد کارکنان مي شود 
اداره کردن آن ها با رهبری اثربخش در محیطی فیزیکي و شغلي 
مناس��ب است که این یافته ها همس��و با نتایج مطالعه حاضر بود. 
آن ها در بررس��ي هاي خود به این نتیجه رسیدند که میزان تأثیر 
فرهنگ س��ازماني و الگوهاي رهبري بر رضایت شغلي در دانشگاه 
ب��ا توجه به زب��ان حرفه اي، فرهنگ علمي و رش��ته دانش��گاهي 
متن��وع و متفاوت بوده و حتي تحقیق��ات جدیدتر مي تواند نتایج 
متفاوتي نس��بت به تحقیقات قبلي داش��ته باشد. به همین دلیل 
ای��ن تحقیقات باید در زمان های مختلف و حتی در س��ازمان های 
مختلف تکرار شود زیرا نتایج متفاوتی به دست می آید )11و12(؛ 
ب��ه عنوان مثال در اکثر تحقیق��ات مهم ترین مؤلفه تبیین کننده 
فرهنگ سازمانی نوع رهبری در سازمان بوده است ولی در تحقیق 
حاضر مشخص شد مهم ترین مؤلفه تأکید بر استراتژی و راهبردها 
در دانشکده است. همچنین نتایج مشخص کرد که نوع همکاران 
و ماهیت ش��غلی نس��بت به پرداخت حقوق و مزایای دریافتی در 
ارتقاء رضایت ش��غلی اعضای هیئت علمی اهمیت بیشتری دارد. 
در ایجاد رهبری مؤثر هم استفاده از فعالیت های خود اصلاحی و 
ظهور رهبری در بخش های فرعی سازمان نسبت به سبك رهبری 

اهمیت بیشتری دارد.
 همچنین تمامي مؤلفه های فرهنگ س��ازماني همبستگي بسیار 
بالایي با رضایت شغلي داشتند که این امر با نتایج تحقیقات سالی 
پولور )2009( همخواني دارد چرا که آن ها مهم ترین عامل ارتقاء 
رضایت ش��غلي را فرهنگ س��ازماني دانس��ته که در نهایت ارتقاء 
رضایت ش��غلي مي تواند بر توانمندس��ازي اعض��اي هیئت  علمي 

پرستاري در تدریس و مشارکت دانشگاهي مؤثر باشد ) 3(.
در تأیی��د نتایج این تحقی��ق مینگزنگ، کتفیان و ردمن )2002( 
در تحقیقات خود به این نتیجه رس��یدند علاوه بر این که فرهنگ 
س��ازماني مهم ترین عامل ارتقاء رضایت شغلي است، همبستگي 
ب��الاي فرهن��گ س��ازماني درك ش��ده و رضایت ش��غلي به این 
معناس��ت که حتي اگر فرهنگ س��ازماني ب��ا ارزش هاي اعضاي 

هیئت علمي پرستاري مطابقت نداشته باشد، باز عامل پیش بیني 
کننده رضایت شغلي است ) 13(. بنابر نتایج این تحقیق فرهنگ 
سازمانی به صورت غیر مستقیم هم ازطریق ارتقای رضایت شغلی 
اعض��ای هیئت علمی می تواند باعث ارتق��اء رهبری مؤثر مدیران 
دانشکده های پرس��تاری ش��ود که در تحقیقات قبلی این نتیجه 

مشهود نبود.
همچنین در مورد رابطه بین فرهنگ سازماني و اثربخشي رهبري 
نتایج تحقیق نش��ان داد که تمامي مؤلفه های فرهنگ س��ازماني 
همبس��تگي بسیار بالایي با اثر بخش��ي رهبري دارند که این امر 
ب��ا نتایج تحقیقات آولیو و ب��اس )2004( و همخواني دارد. آن ها 
معتقدن��د افزایش رقابت نیازمند  تغییر عملکرد رهبري در زمینه 

فرهنگي مناسب است ) 14(.
در مورد رابطه بین رضایت شغلي و اثربخشي رهبري نتایج تحقیق 
آش��کار س��اخت که مؤلفه های ماهیت کاري، همکاران، پرداخت 
حقوق و پاداش هاي احتمالي بیش��ترین همبس��تگي و مؤلفه های 
مزای��اي دریافت��ي، ارتباط��ات و زمینه ه��اي کاري همبس��تگي 
متوس��ط و فرصت هاي ارتقاء کمترین همبس��تگي را با اثربخشي 
رهب��ري داش��ته اند. در این تحقیق تأثیر رضایت ش��غلي روي اثر 
بخش��ي رهبري سنجیده شده است. در حالي که بیشتر تحقیقات 
تأثیر اثربخش��ي رهبري و الگوي رهبري را روي رضایت ش��غلي 
س��نجیده اند. در تأیید این مطلب نتایج تحقیقات ریچتر )2011( 
و مدلوك )2008( نش��ان داد که ارتباط مؤثر رهبران با کارکنان 

خود باعث ارتقاء رضایت شغلي مي شود ) 11و15(.
ش��ور، تد و اس��تراس )2006( در تحقیقات خود ب��ه این نتیجه 
رس��یدند که پاس��خ گویي رهبر مهم ترین عاملي اس��ت که باعث 
ارتقای رضایت ش��غلي مي ش��ود. در واقع پاس��خ گو بودن رهبر و 
هماهنگي نیازهاي ذاتي و انگیزه ه��اي کارکنان در جهت اهداف 
س��ازمان مهم ترین عواملی هس��تند که باعث موفقیت سازمان ها 
مي ش��وند ) 16(. فولکمن )2010( در مطالعه خود روابط متقابل 
رهبري و رضایت ش��غلي را مورد تأکید قرار داد. وي معتقد است 
مطمئن تری��ن روش ارتقاء رضایت ش��غلي و تعهد کارکنان، رهبر 
اثربخش است و کارکنان با رضایت شغلي بالا داراي رهبران مؤثر 

بوده و اثر بخشي رهبري را تقویت مي کنند ) 12(.
ن��وع مدیریت و رهبري و رضایت ش��غلي رواب��ط متقابل دارند به 
طوري که مش��ارکت رهب��ر با کارکنان ب��ر رضایت مندي و تعهد 
ش��غلي تأثیر    مثبت و مدیریت سلسله مراتبي بر میزان رضایت 
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و تعهد ش��غلي تأثیر منفي دارد و افزایش رضایت شغلي مي تواند 
باعث تقویت رهبري ش��ود )17(. موارد مطرح ش��ده و نوع روابط 
در این مدل با نظر م��کادوري )2004( کاملًا همخواني دارد چرا 
که او معتقد اس��ت دانش��گاه ها به رهبران قوي نیاز دارند. آن ها با 
تمایز قایل ش��دن بین رهبري علمي و مدل هاي مدیریت س��نتي 
اظهار مي دارند که ارزش هاي فرهنگ همکارانه، استقلال و آزادي 
علمي براي محیط هاي علمي نظیر دانش��گاه ها ضروري هستند و 
این در حالي اس��ت که در مدل هاي مدیریتي سنتي توجه کافي 
ب��ه این ارزش ها نمي ش��ود ) 18(. همچنی��ن در تأیید نتایج این 
پژوهش بیرن بائوم )1382( اظهار داش��ته که رهبري و مدیریت 
مؤثر هنگامي تحقق خواهد یافت که پاس��خگویي وجود داش��ته 
باش��د و فرهنگ س��ازماني مرزهایي را ایجاد کند که نحوه تفسیر 

واقعیت ها را مشخص مي کند )6(.
 نتیجه گیري

در یك جمع بندي کلي مي توان گفت که براي رسیدن به رهبري 
مؤثر بایستي رؤساي دانشکده هاي پرستاري به مؤلفه های فرهنگ 
سازماني و رضایت شغلي توجه کنند و در قالب برنامه هاي آموزشي 
آگاه��ي و مهارت هاي موردنیاز آن ها را ارتقاء بخش��ید همان طور 
که مطرح ش��د محققین بیش��تر در خصوص تأثی��ر رهبري مؤثر 
بر رضایت ش��غلي تحقیق کرده اند و همبستگي بالایي را گزارش 
دادن��د و در این تحقیق همبس��تگي پایین رابطه رضایت ش��غلي 
و اثربخش��ي رهبري شاید مبین این مس��ئله باشد که بیشتر نوع 
رهبري مي تواند باعث ارتقای رضایت ش��غلي کارکنان شود. نتایج 
تحقیق نش��ان داد بیش��ترین عاملي که مي توان��د رهبري مؤثر را 
ایجاد کند فرهنگ سازماني است چرا که فرهنگ سازمانی هم به 
صورت مس��تقیم و هم غیرمستقیم از طریق ارتقاء رضایت شغلی 
می تواند بر اثر بخش��ی رهبری مدیران دانشکده ها مؤثر باشد؛ به 
همی��ن دلیل ارتق��اء آگاهي و مهارت مدیران در زمینه ش��ناخت 

مؤلفه ه��ای فرهنگی دانش��کده خود و تأثیر آن ب��ر ارتقاء رضایت 
شغلی اعضای هیئت علمی و رهبری مؤثر الزامي است. امید است 
کاربرد مدل حاضر در س��ازمان های آموزشی جهت ایجاد فرهنگ 
س��ازمانی ق��وی و تقویت مؤلفه ه��ای مؤثر در ای��ن زمینه بتواند 
در ارتق��اء رضایت ش��غلی اعضای هیئت علمی و توانمندس��ازي 
رؤساي دانشکده هاي پرس��تاري و رهبری مؤثر آن ها و در نهایت 

توانمندسازي دانشجویان پرستاري مؤثر باشد.
 محدوديت ها

یک��ي از مهم ترین محدودیت هاي پژوه��ش حاضر این بود که به 
علت وسعت زیاد جامعه مورد مطالعه، امکان نمونه گیري تصادفي 
ساده و یکنواخت وجود نداشت. این امر ممکن است تعمیم پذیري 
نتایج را تحت الش��عاع قرار دهد. همچنین محدود بودن قلمرو این 
پژوهش به دانش��گاه آزاد اس��لامي موج��ب محدودیت در تعمیم 
یافته هاي این تحقیق به تمام دانش��گاه هاي کش��ور مي شود. این 
پژوهش محدود به اعضاي هیئت علمي تمام وقت دانش��گاه آزاد 
اس��لامي بوده اس��ت و اس��اتید حق التدریس��ي و یا پاره وقت را 
شامل نشده اس��ت. عدم همکاري، نگراني و محافظه کاري برخي 
اعض��اي هیئت علمي در پاس��خ دقیق و صادقانه به پرس��ش هاي 
مربوط به ویژگي هاي شخصیتي مدیران احتمال تأثیر    در نتایج 
پژوه��ش را متنفي نمي کند. در این پژوهش اعضاي هیئت علمي 
دانشکده هاي غیر از دانشکده هاي پرستاري دانشگاه آزاد اسلامي 

مورد بررسي قرار نگرفتند.
 تشکر و قدرانی

ای��ن مقاله بر گرفته از پایان نامه دکتری مدیریت آموزش عالی از 
دانش��گاه ازاد اسلامی واحد علوم تحقیقات تهران در سال 1391 
می باش��د. از کلیه اعضای هیئت علمی پرس��تاری دانش��کده های 
پرس��تاری دانش��گاه آزاد اس��لامی که در به نتیجه رس��اندن این 

پژوهش یاری رساندند تشکر و قدرانی می شود.
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Developing a model for leadership effectiveness in nursing 
colleges at Islamic Azad University

Introduction: In regarding to differences of organizational culture 
among different college courses and complexity of the role of college 
managers and with the integration of traditional management with 
transformational and effectiveness leadership in universities, identify-
ing these factors by nursing colleges’ managers is necessary. 
Aim: This research was done to developing a model for explaining rela-
tionships between organizational culture, job satisfaction and leadership 
effectiveness in nursing colleges at Islamic Azad University.
Method: This analytical and descriptive study was done in  2012,  184 
nursing full time faculty  members in  Islamic Azad University selected 
by using cluster sampling method from 35 units. In order to examine 
organizational culture, Cameron and Queen (2006) Organization Cul-
ture Assessment Questionnaire (OCAQ), Specter’s Job Satisfaction 
Survey (JSS) for job satisfaction and researcher made questionnaire for 
the evaluation of leadership effectiveness were used. Their reliability  
of the leadership effectiveness questionnaire was assessed by using of 
test-retest  that Person correlational coefficient was %  85 and for valid-
ity was used  content validity .Also, reliability assessment of job satis-
faction tool and organizational culture was done by Chronbach alpha 
that were in order % 91  and % 82 . Data was analyzed by of AMOs 
software and statistics tests such as factor analysis, structural equation 
and correlational tests.
Results: Data analysis showed that organizational culture had direct re-
lationship with job satisfaction and %36 of job satisfaction variance was 
explained by organizational culture. In addition, organizational culture 
had a direct relationship with leadership effectiveness and% 87 of lead-
ership effectiveness variance was explained by organizational culture. 
Furthermore, job satisfaction had direct relationship with leadership ef-
fectiveness and %26 of leadership effectiveness variance was explained 
by job satisfaction.
Conclusion: For effective leadership managers of nursing collages 
must be pay attention to organizational culture and job satisfaction, and 
also, they must be promote their knowledge and skills in organizational 
culture.
Key words: educational management, job satisfaction, nurse, leader-
ship effectiveness, organizational culture
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