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رابطه بین تحقق رهبری تحولی با خودکارآمدی و اشتیاق شغلی کارکنان وزارت 

بهداشت درمان و آموزش پزشکی

مجید عسکری1، دکتر مرتضی سمیعی زفرقندی2*

چکیده

تحولات گسترده در سازمان‌ها و توجه به اشتیاق شغلی و خودکارآمدی کارکنان  و نوع    زمینه و هدف: 

مدیریت و رهبری سازمانی امری بسیار مهم ضروری است ؛در این راستا این پژوهش هدف تعیین رابطه‌ی بین 
رهبری تحولی با خودکارآمدی و اشتیاق شغلی کارکنان  انجام شده است.

  روش بررسی:روش  پژوهش توصیفی و از نوع همبستگی است.جامعه‌ی آماری کارکنان وزارت بهداشت، 

درمان و آموزش پزشکی به تعداد 10000 نفر در سال 1398وحجم نمونه براساس فرمول کوکران  تعداد373نفر 
تعیین شد . روش نمونه‌گیری تصادفی ساده وابزار پرسشنامه رهبری تحولی بس و آولیو ، خودکارآمدی رادولف 
و همکاران و پرسشنامه اشتیاق شغلی شوفلی و با کر بود. ضرایب پایایی برای  هر سه پرسشنامه بالاتر از 0/7 
حاصل شدکه نشان از دقت بالای ابزار اندازه‌گیری بود. تحلیل یافته‌ها با نرم‌افزار آماری SPSS در دو سطح آمار 

توصیفی و استنباطی صورت گرفت.
  یافته‌ها: یافته‌های حاصل نشان دادکه درسطح معناداری p≥/05 بین تحقق رهبری تحولی با خودکارآمدی و 

اشتیاق شغلی کارکنان ستادی وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی رابطه  مثبت ومعنادارآماری وجود دارد.
   کلمات كلیدی: رهبری تحولی، خودکارآمدی، اشتیاق شغلی

کارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی ، واحد تهران جنوب 	.1
mo_samie@yahoo.com .نویسنده مسئول، دانشیارپژوهشگاه مطالعات آموزش و پرورش ، سازمان پژوهش وبرنامه ریزی آموزشی  	2 *.

پائیز 1398، دوره 28، شماره 3، صفحه 35 تا 45

 تاریخ دریافت : 1398/06/09
 تاریخ پذیرش : 1398/09/12
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رابطه بین تحقق رهبری تحولی با خودکارآمدی و اشتیاق شغلی کارکنان ...

مقدمه
سازمانها به عنوان رکن اصلی اجتماعات کنونی نقش 
و  دارند  جوامع  انتظارات  آوردن  بر  در  تعیین‌کننده‌ای  
نیروی انسانی با ارزش‌ترین منبع برای سازمان به شمار 
به  پاسخگویی  لزوم  جدید  عصر  در  رو  این  از  می‌آید. 
اول  اولویت  در  سازمان  هر  در  کارکنان  اساسی  نیازهای 
گرو  در  سازمانی  اهداف  به  دستیابی  زیرا  می‌گیرد.  قرار 
دوسازه  می‌باشد.  آنان  منطقی  نیازهای  و  اهداف  تأمین 
اثر  افزایش  در  برجسته‌ای  نقش  که  روانشناختی  مهم 
بخشی فرد و سازمان دارند، خودکارآمدی و اشتیاق شغلی 
است. اشتیاق شغلی مفهومی است که با پیامدهای مثبتی 
مدنی  رفتارهای  تقویت  شغلی،  خودکارآمدی  همچون 
ترک  قصد  با  و  مثبت  رابطه  شغلی  خشنودی  و  سازمانی 
شغل و فرسودگی رابطه منفی بالایی دارد. اشتیاق شغلی 
برقراری  در  کارکنان  در  شغلی  فرصت  ایجاد  حاصل  را 
می‌دانند.اشتیاق  خود  مدیران  و  همکاران  با  ارتباط 
از نظر  کارکنان  شغلی مقدار اشتیاق و علاقه‌ای است که 
رابطه  یک  شغلی  اشتیاق  دارند.  خود  سازمان  به  هویت 
احساسی و هوشی است که کارمند با شغل، سازمان، مدیر 

و تلاش‌های  برروی خودکارآمدی  و  و همکارانش داشته 
مضاعف او در کارش تأثیرگذار است )رستمی و همکاران، 
برای  فرد  یک  که  انرژی  میزان  به  شغلی  اشتیاق   )1396
انجام کارهای خود صرف می‌کند و نیز میزان اثر بخشی و 
کارآیی به دست آمده در کار گفته می‌شود )مسلش، شوفلی 
و  قدرتمندی  احساس  مشتاق،  کارکنان  لیتر، 2001(.  و 
ارتباط موثر با کارشان دارند آن‌ها همچنین خود را برای 
و  )شوفلی  می‌بینند  توانمند  شغلی  مسئولیت  برآوردن 

همکاران، 2002(. 
وزارت  جمله  از  و  سازمان‌ها  که  مسائلی  از  یکی 
روبرو هستند،  با آن  آموزش پزشکی  و  بهداشت، درمان 

با  می‌باشد.  کارکنانشان  اشتیاق  سطوح  افزایش  نحوه‌ی 
ایجاد اشتیاق کاری یک انسجام و وحدت میان کارکنان 
سازمان پدید می‌آید که به معنای رسیدن به نتایج مطلوب 
برای فرد و سازمان است. یکی دیگر از عواملی که توجه به 
آن ضرورت دارد خودکارآمدی کارکنان می‌باشد. خودکار 
شده  مشتق  بندورا1،  اجتماعی  شناخت  نظریه  از  آمدی 
است که به باورها یا قضاوت‌های فرد به توانایی‌های خود 
در انجام وظایف و مسؤلیت‌ها اشاره دارد. بندورا )1997( 
مطرح می‌کند که خود کارآمدی، توان سازنده‌ای است که 
عاطفی  اجتماعی،  شناختی،  مهارت‌های  وسیله،  بدان 
به‌گونه‌ای  مختلف،  اهداف  تحقق  برای  انسان  رفتاری  و 
به نظر وی داشتن دانش،  اثربخش ساماندهی می‌شود. 
مهارت‌ها و دستاوردهای قبلی افراد پیش‌بینی‌کننده‌های 
باور  بلکه  نیستند،  افراد  آینده  عملکرد  برای  مناسبی 
انسان در باره توانائی‌های خود در انجام آنها بر چگونگی 
عملکرد خویش مؤثر است. )عبدالهی، 1385(.ا گر افراد 
و  چالش‌ها  بر  باشند  داشته  باور  خود  خودکارآمدی  به 
سختی‌ها پیشی می‌گیرند و به طور باور نکردنی مهارت‌های 
لازم را برای ارتقای سطح زندگی و گذر از موانع به منصه‌ی 
می‌کنند:  توانمند  و  شکوفا  را  خود  و  می‌گذارند  ظهور 
توانایی‌های  به  نسبت  فرد  قضاوت  همان  خودکارآمدی 
خود و اطمینان از دارا بودن قابلیت‌های فردی می‌باشد 

) بانشی و امیریان‌زاده،1393(.
در  احتمالًا  بدانند  نا کارآمد  را  خود  کارکنان  وقتی 
محیط‌هایی کاری نیز که فرصت‌های رشد برایشان فراهم 
است به اعمال تلاش نمی‌پردازند یا تلاش اندکی مبذول 
را  خویش  آنهامحیط  که  هنگامی  عکس  بر  و  می‌دارند 
است  مهم  برایشان  که  شغل  از  هایی  ویژگی  ارتباط  در 
آمدی  کار  تا  می‌شوند  برانگیخته  می‌یابند  کنترل‌پذیر 

1	  - Bandura
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مجید عسکری و همکاران

این  که  گیرند  کار  به  کامل  به طور  را  ادرا ک شده خویش 
می‌دهد.  افزایش  را  آن‌ها  موفقیت  احتمال  خود  نوبه  به 
افرادی  با  مقایسه  در  بالا،  خودکارآمدی  دارای  اشخاص 
بالاتری  اهداف  برخوردارند،  پایینی  خودکارآمدی  از  که 

تعیین می‌کنند )لاتام، 1389(.
توجه به مسئله اشتیاق شغلی و خودکارآمدی کارکنان 
از اولویت بالایی برخوردار است و سازمان‌ها در تلاشند تا با 
استفاده از همه امکانات وابزارهای موجود، بهره‌وری مجموعه 
خود را افزایش دهند که به نظر می‌رسد این مهم، بدون اتخاذ 
سبک رهبری مناسب میسر نخواهد بود. در میان سبک‌های 
رهبری، سبک رهبری تحولی به دلیل پیامدهای مثبتی که 
دارد و همچنین تناسب آن با تقاضاهای جهان کسب و کار در 
حال تغییر، جدیداً توجه محققان را به خود جلب کرده است 

)دامغانیان و همکاران، 1393(.
در وزارت بهداشت به عنوان اساس پیشرفت و توسعه 
جامعه که با سلامت افراد سروکار دارد بدون شک داشتن 
کارکنانی مشتاق به کار و کارآمد موجب می شود تا سطح 
سلامت مردم در جامعه ارتقا یابد و به تبع آن توسعه جامعه 
فراهم شود. در این میان با توجه به  تحولات گسترده در 
که  آنچه  جامعه،  در  فراوان  مشکلات  وجود  و  سازمان‌ها 
چالش‌های  با  را  کارکنان  خودکارآمدی  و  انگیزه  اشتیاق، 
گونا گون روبروساخته است؛ استفاده از سبک‌های مدیریتی 
سنتی و عدم توجه به اشتیاق و سطح خودکارآمدی کارکنان 
به عنوان با ارزش‌ترین عامل تولید و مهم‌ترین سرمایه هر 
سازمان می‌باشد که نه تنها مشکلات موجود را کاهش نداده 
بلکه منجر به افزایش چالش‌های موجود نیز شده است. در 
و رهبری مؤثر،  بدون مدیریت  امروزی  واقع سازمان‌های 
قادر نخواهند بود که پاسخگوی مسئولیت‌های روزافزون 
را  متعهد  و  الهام‌بخش  رهبرانی  لذاوجود  باشند.  خویش 
کارکنان   در  را  خودکارآمدی  و  اشتیاق  میزان  تا  می‌طلبد 

موضوع،  اهمیت  به  توجه  با  بنابراین  دهند.  ارتقا  خود 
پژوهش حاضر در تلاش بوده است تا به بررسی متغیرهای 
بپردازدبا  خودکارآمدی  و  شغلی  اشتیاق  تحولی،  رهبری 
توجه به موارد مذکور این پژوهش کوششی است در پاسخ به 
این سؤال که آیا بین تحقق رهبری تحولی با خودکارآمدی 
و اشتیاق شغلی در بین کارکنان ستادی وزارت بهداشت، 
درمان و آموزش پزشکی در سال 98-97  رابطه‌ی مثبت 

وجود دارد یا خیر؟

روش شناسی پژوهش
ازلحاظ  و  است  کاربردی  هدف  لحاظ  از  پژوهش  این 

روش توصیفی از نوع همبستگی است . 
بهداشت  کارکنان وزارت  کلیه  آماری تحقیق،  جامعه 
سال  در  نفر،   10000 تعداد  به  پزشکی  وآموزش  درمان 
1398 می‌باشد که با استفاده از فرمول کوکران  حجم نمونه 
نمونه  عنوان  به  درصد   95 اطمینان  سطح  در  نفر   373

آماری محاسبه گردید.

�
�

روش نمونه‌گیری تصادفی ساده بود و جهت افزایش نرخ 
بازگشت پرسشنامه‌ها، به تعداد 400 پرسشنامه بین افراد 
توزیع گردید که از تعداد کل 400 پرسشنامه توزیع شده، 
389 پرسشنامه به طور کامل و بدون خطا، برگشت داده شد، 
سه  از  نیاز  مورد  اطلاعات  جمع‌آوری  منظور  به 

پرسشنامه استاندارد استفاده گردید.
از  تحولی  رهبری  مورد  در  داده‌ها  گردآوری  جهت 
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پرسشنامه استاندارد بس و آولیو )2000( این پرسشنامه 
انگیزش  ذهنی،  ترغیب  آرمانی،  نفوذ  بعد  چهار  دارای 
مورد  در  می‌باشد.  فردی  ملاحظات  و  الهام‌بخش 
خودکارآمدی از پرسشنامه استاندارد رادولف و همكاران 
بعد  سه  دارای  پرسشنامه  این  گردید  استفاده   )1997(
ابتکار، تلاش و پشتکار می‌باشد. جهت گردآوری داده‌ها 
در مورد اشتیاق شغلی از پرسشنامه استاندارد شوفلی و 
با کر) 2006( استفاده گردید این پرسشنامه دارای سه بعد 

نیرومندی، وقف خود و جذب می‌باشد..
روایی محتوایی و صوری پرسشنامه‌هاتوسط 3 نفر از 

متخصصین مدیریت مورد تایید قرار گرفته است، 
برای تعیین پایایی پرسش‌نامه‌ ها از محاسبه ضریب 
درونی  همسانی  روش‌های  از  یکی  که  کرونباخ  آلفای 
از  استفاده  با  منظور  بدین  است.  گردیده  استفاده  است 
داده‌های بدست آمده از 30 پرسشنامه‌ و به کمک نرم‌افزار 

جدول 1-4.
بیشترین مقدارکمترین مقدارانحراف معیارمیانگینمتغیرهای پژوهش

3/490/9461/005/00رهبری تحولی

13/560/8871/005/00- نفوذ آرمانی

22/531/0501/005/00- ترغیب ذهنی

33/541/0891/005/00- انگیزش الهام‌بخش

43/411/0791/005/00- ملاحظات فردی

3/690/6011/765/00خودکارآمدی

13/740/8861/005/00- ابتكار

23/730/7091/005/00- تلاش

33/560/8621/005/00- پشتكار

5/311/0381/007/00اشتیاق شغلی

15/520/9871/007/00- نیرومندی

25/201/2961/007/00- وقف خود

35/211/1441/007/00- جذب

آلفای  روش  با  اعتماد  ضریب  میزان   SPSS19 آماری 
کرونباخ محاسبه گردید. طبق نتیجه ضرایب پایایی برای 
و  خودکارآمدی777/   ،/963 تحولی  رهبری  پرسشنامه 

)1( اشتیاق شغلی 947/ محاسبه 
1 2

2

S
S

j
jr j

a
∑−

−
=

گردید که همگی بالاتر از 0/7 بوده و نشان از دقت بالای 
ابزار اندازه‌گیری مورد استفاده در این پژوهش دارد.

استفاده  با  پژوهش  این  از  حاصل  تحلیل  و  تجزیه 
آمار  سطح  دو  در   )24 )نسخه   SPSS آماری  نرم‌افزار  از 

توصیفی و استنباطی انجام گردید.

یافته‌های تحقیق
نتیجه تجزیه و تحلیل توصیفی در جدول )4-1( نشان 

داده شده است. 

رابطه بین تحقق رهبری تحولی با خودکارآمدی و اشتیاق شغلی کارکنان ...
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جدول 4-2. آزمون کلموگروف اسمیرنوف جهت بررسی نرمال بودن داده‌های پژوهش

توزیع نرمالسطح معنی‌داریآمارهمتغیرهای پژوهش

ندارد0/0830/000رهبری تحولی

ندارد0/0640/001خودکارآمدی

ندارد0/0720/000اشتیاق شغلی

جدول 4-3. ضریب همبستگی بین رهبری تحولی با خود کارآمدی و ابعاد آن

متغیر پیش‌بین
رهبری تحولی

متغیرهای ملا ک
سطح معناداریمجذور ضریب همبستگیضریب همبستگی

0/1860/0340/000*خود کارآمدی

0/1520/0230/000*1- ابتكار

0/1900/0360/000*2- تلاش

0/1790/0320/000*3- پشتكار
  P <0/05*      										        

پژوهش  اصلی  متغیرهای  بودن  نرمال  بررسی  جهت 
از آزمون کولموگروف اسمیرنف استفاده گردید که آزمون 

سطح  مقدار  می‌دهد  نشان  نتایج   که  همانطور 
معناداری در متغیرهای رهبری تحولی، خودکارآمدی و 
اشتیاق شغلی کمتر از 0/05 بوده و بنابراین توزیع داده‌ها 
نمی‌کنند  پیروی  نرمال  توزیع  از  پژوهش  متغیرهای  در 

یافته‌های نشان دادکه ضریب همبستگی بین رهبری 
تحولی با خودکارآمدی و ابعاد آن مثبت و معنادار است. 
رهبری  بین   ،)r  =0/152( ابتكار  و  تحولی  رهبری  بین 
تحولی و تلاش )r =0/190( و بین رهبری تحولی و پشتكار 
)r =0/179( رابطه مثبت و معنی‌داری در سطح اطمینان 
 3/4 )r2( تعیین  ضریب  اساس  بر  دارد.  وجود  درصد   95

فرض آن به صورت جدول )4-2( می‌باشد.

اسپرمن  آزمون  از  همبستگی  ضریب  تعیین  برای  ولذا 
استفاده شد.

فرضیه اول تحقیق : بین رهبری تحولی با خودکارآمدی 

و ابعاد آن رابطه مثبت وجود دارد.

خودکارآمدی  و  تحولی  رهبری  بین  واریانس  از  درصد 
مشترک بوده است که نشان‌دهنده توان پیش بینی رهبری 

تحولی و خودکارآمدی است.
فرضیه ویژه دوم: بین رهبری تحولی با اشتیاق شغلی 

و ابعاد آن رابطه مثبت وجود دارد.

مجید عسکری و همکاران
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جدول 4-4. ضریب همبستگی بین رهبری تحولی با اشتیاق شغلی و ابعاد آن

متغیر پیش بین
رهبری تحولی

متغیرهای ملا ک
سطح معناداریمجذور ضریب همبستگیضریب همبستگی

0/4030/1620/000*اشتیاق شغلی

0/3550/1260/000*1- نیرومندی

0/3780/1420/000*2- وقف خود

0/3610/1300/000*3- جذب
  P <0/05*      									         	

رهبری  بین  همبستگی  ضریب  دادکه  نشان  یافته‌ها 
یعنی  است.  معنادار  آن  ابعاد  و  شغلی  اشتیاق  با  تحولی 
بین رهبری تحولی و نیرومندی )r =0/355(، بین رهبری 
و  تحولی  رهبری  بین  و   )r  =0/378( خود  وقف  و  تحولی 
سطح  در  معنی‌داری  و  مثبت  رابطه   )r  =0/361( جذب 
تعیین  بر اساس ضریب  اطمینان 95 درصد وجود دارد. 
)r2( 16/2 درصد از واریانس بین رهبری تحولی و اشتیاق 

شغلی مشترک است .
جهت بررسی توان پیش بینی رهبری تحولی از آزمون 

رگرسیون استفاده گردید.

بحث ونتیجه‌گیری
یافته‌های تحقیق نشان داد که بین رهبری تحولی و 
)r =0/186( خودکارآمدی رابطه معنادار و مستقیم به میزان 
و  معنادار  رابطه  شغلی  اشتیاق  و  تحولی  رهبری  بین  و 
 95 اطمینان  سطح  در   )r  =0/403( میزان  به  مستقیم 
 3/4  )r2( تعیین  ضریب  اساس  بر  دارد.  وجود  درصد 
خودکارآمدی  و  تحولی  رهبری  بین  واریانس  از  درصد 
اشتیاق  و  تحولی  رهبری  بین  واریانس  از  درصد  و 16/2 
حاصل  یافته‌های  براساس  است  بوده  مشترک  شغلی 

می‌توان گفت که وجود همبستگی بین رهبری تحولی با 
خودکارآمدی و اشتیاق شغلی مبین این مطلب است که 
وآموزش  درمان  بهداشت،  وزارت  مدیران  که  صورتی  در 
کارکنان  کنند،  استفاده  تحولی  رهبری  ازسبک  پزشکی 
آنها ازتوان خودکارآمدی بالاتری برخوردارشده و اشتیاق 
آنها به کارشان افزایش می‌یابد. مدیران وزارت بهداشت، 
درمان وآموزش پزشکی می‌توانند با اتخاذ سبک رهبری 
تحولی با درک و شناخت عمیق خویش و با مواجه کردن 
کارکنان با تجربه‌های موفقیت‌آمیز با ترتیب دادن اهداف 
دست یافتنی، باور آنها را در مورد قابلیت‌های خودشان 
تحت تأثیر قرار دهند و به این ترتیب توان خود کارآمدی 
تحولی،  رهبری  سبک  به  توجه  با  دهند.  افزایش  را  آنها 
کارکنان از کارشان بیشتر راضی و، تمایل زیادی به تلاش 
چالش  زمان  در  موفقیت  به  دستیابی  برای  فوق‌العاده 
همکاران  و  شوفلی  که  همانطور  و  دهند  می  نشان  خیز 
)2002( بیان کرده‌اند، احساس قدرتمندی و ارتباط موثر 
با کارشان کنند و خود را برای برآوردن مسئولیت شغلی 
توانمند ‌ببینند. و نسبت به سازمان و ارزش‌های آن نگرش 
مثبت داشته باشند و بدین‌گونه می‌توانند اشتیاق شغلی 

کارکنان خود را افزایش دهند.

رابطه بین تحقق رهبری تحولی با خودکارآمدی و اشتیاق شغلی کارکنان ...
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ومطابقت  همخوانی  پیشین  های  یافته  با  نتایج  این 

دارد.در این زمینه حسینی طبقدهی و همکاران )1391( 

در پژوهش خودنشان دادند که بین همه مؤلفه‌های سبک 

رهبری تحولی)نفوذ آرمانی، انگیزش الهام‌بخش، تحریک 

مثبت  رابطه  خودکارآمدی  با  فردی(  ملاحظات  و  ذهنی 

همکار)1394(  و  منصوری  شاه  دارد.  وجود  معناداری  و 

و  آفرین  تحول  رهبری  سبک  تأثیر  خود  پژوهش  در  نیز 

کلیه ابعاد آن را بر خودکارآمدی کارکنان معنادار و مثبت 

با  حاضر  پژوهش  یافته‌های  همچنین  کردند.  ارزیابی 

و  وانگ   ،)1393( بهروزی  و  هویدا  دیگر،  پژوهش‌های 

کوت  نقی  )2017(و  وسینگ  شرما   ،)2014( همکاران 

همبستگی  وجود  دارد..  همخوانی   )2018( وهمکار 

وزارت  کارکنان  در  خودکارآمدی  و  تحولی  رهبری  بین 

بهداشت، درمان و آموزش پزشکی مبین این مطلب است 

خودکارآمدی  ایجاد  در  رهبری  نقش  سازمان  این  در  که 

اهمیت  به  توجه  با  دارد.  اساسی  نقشی  کارکنان، 

که  همان‌گونه  سازمان،  رشد  در  کارکنان  خودکارآمدی 

نتایج پژوهش نشان داد، با نهادینه کردن سبک رهبری 

خودکارآمدی  آن  ابعاد  به  توجه  و  درسازمان  تحولی 

کارکنان بهبود. ، نیازها و توانایی‌های کارکنان را شناسایی 

و از طریق انگیزش الهام‌بخش چشم‌اندازی محرک را برای 

نمایند  ترسیم  کاری  گروه  آینده  به  نسبت  خود  کارکنان 

و بر مبنای الگوی نقش بودن با رفتار و عمل خود نشان 

می‌دهند که چگونه می‌توان به اهداف دست یافت.

وجود همبستگی بین رهبری تحولی و اشتیاق شغلی 

پزشکی   آموزش  و  درمان  بهداشت،  وزارت  کارکنان  در 

نیزمبین این مطلب است که در این سازمان اجرای سبک 

نقشی  کارکنان،  شغلی  اشتیاق  ایجاد  در  تحولی  رهبری 

اساسی دارد. این نتیجه با یافته‌های پیشین پروانه دربندی 

طاهری   ،)1397( راسخ  احمدی  و  طاهری   ،)1394(

هماینی   ،)1397( همکاران  و  زارع   ،)1397( کوروند  و 

 ،)2012( راجا  وا کاس   ،)1397( همکاران  و  دمیرچی 

همکاران  و  حیاتی   ،)2013( همکاران  و  غدی  یاسین 

والگوا  اوِلین   ،)2015( همکاران  و  گوژوکارا   ،)2014(

)2015( وهنکل )2016( ، آیبیوچی و همکاران )2016( ، 

شهنسی  و همکاران، )2018( و مصطفی. سلیم و همکار 

)2018( همخوانی و مطابقت دارد. رفتارهای تحول آفرینی 

کارکنان را به انجام کارهای فراتر از انتظار، ترغیب می‌کند و 

افراد را متغیر و دگرگون می‌سازند با بهره‌مندی از عواملی 

ذهنی  ترغیب  الهام‌بخش،  انگیزش  آرمانی،  نفوذ  چون 

نگرشها،  در  بنیادین  تغییرات  موجب  فردی  ملاحظات  و 

ادرا ک و انگیزش کارکنان فراهم می گردد. حس اعتماد به 

نفس، تشویق آینده‌نگری و تأکید برحس همکاری و یافتن 

شیوه‌های جدید در انجام کار، موجب تقویت اشتیاق شغلی 

الهام‌بخش  نقش  اتخاذ سبک رهبری تحولی  با  می‌شود. 

همراه ارائه‌ی ایده، در کارکنان شور و شوق‌ خاصی ایجاد 

می‌شود تا به نتایج فوق‌العاده و همراه با تلاش‌های برجسته 

می‌باشد  کار  به  اشتیاق  داشتن  همان  یابندواین  دست 

و  اشتغالی  خود-  حالت  صورت  به  را  آن   )1990( کان  که 

سرمایه‌گذاری فیزیکی، شناختی و هیجانی در طی انجام 

کار تعریف کرد. مدیران وزارت بهداشت، درمان وآموزش 

فضای  یک  ساختن  بابرانگیخته  می‌توانند  نیز  پزشکی 

اجتماعی- هیجانی مثبت و در نتیجه ارتقای اشتیاق شغلی 

به جای پاداش و تشویق و اصلاح عملکردهای پایین‌تر از 

نتیجه  به عملکرد خوب پاداش داده و در  حد استاندارد، 

بازخورد مثیتی را برای کارکنان به وجودآورند و با عنایت به 

ثمرات سبک رهبری تحولی، اشتیاق شغلی کارکنان تحت 

امر خود را افزایش دهند.

مجید عسکری و همکاران
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یشنهادات کاربردی

بین •• رابطه  بروجود  مبنی  تحقیق  نتایج  به  توجه  با 
از  میشود  پیشنهاد  خودکارآمدی  با  تحولی  رهبری 
طریق اتخاذ سبک رهبری تحولی در برقراری ارتباط 
و افزایش روابط و اعتماد به نفس کارکنان، آنان را در 
از توانایی‌های خود یاری رسانند و احساس  استفاده 
توانمند بودن و داشتن شایستگی و انجام با کفایت کار 
را به کارکنان خود القا کنند و به این ترتیب بر احساس 

خود کارآمدی آنان بیفزایند.
بین •• رابطه  بروجود  مبنی  حاصل  نتایج  به  توجه  با 

میشود  پیشنهاد  شغلی  اشتیاق  با  تحولی  رهبری 
مدیران به منظور افزایش اشتیاق شغلی کارکنان خود، 
عوامل سبک رهبری تحولی را هرچه بیشتر مورد توجه 
قراردهند. همچنین با برانگیخته ساختن یک فضای 
تشویق  و  پاداش  جای  به  مثبت  اجتماعی-هیجانی 
به  استاندارد،  حد  از  پایین‌تر  عملکردهای  اصلاح  و 
عملکرد خوب پاداش داده و در نتیجه بازخورد مثبتی 
را برای کارکنان به‌وجودآورند و با این ترتیب بر سطح 

اشتیاق شغلی کارکنان خود بیفزایند. 

رابطه بین تحقق رهبری تحولی با خودکارآمدی و اشتیاق شغلی کارکنان ...
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The Relationship between Realization of Transformational Leadership 

with Self-efficacy and Employees’ Job Desire Ministry of Health and 

Medical Education

Majid Askari 1, Dr. Morteza Samiee Zafarghandi 2*

Abstract
The purpose of this study was to determine the relationship between transformational leadership with self-

efficacy and job satisfaction and descriptive and correlational research method. Statistical population of the 
Ministry of Health and Medical Education staff was 10,000 in 2019 and sample size was 373 according to 
Cochran formula. Samples were selected by simple random sampling method. Research tools included Bess 
and Avolio transformational leadership questionnaire, Radolf et al. Self-efficacy questionnaire, and the job 
satisfaction questionnaire of Schoffley and Baker. Reliability coefficients for Transformational Leadership 
Questionnaire were 0.963, for Self-efficacy Questionnaire was 0.777, and for Job Desire Questionnaire, all of 
which were higher than 0.7, indicating high accuracy of the measuring tool used in this study. The data were 
analyzed by SPSS software at two levels of descriptive and inferential statistics. Findings showed that there is a 
significant relationship between transformational leadership achievement with self-efficacy and job motivation 
of staff members of Ministry of Health and Medical Education.
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