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  : چکیده

 را هـا  بیمارسـتان  در تخصصـی  نیـروي  بیشـترین  کـه  پرسـتاران  صـحیح  عملکـرد  بـه  مناسـب  رهبـري  سبک وجود :هدف و زمینه
 پاسـخگو  خـود  عملکرد به نسبت را آنان و شود می منجر مراقبت اعتبار و کیفیت ارتقاء عملکرد بهبود و نموده کمک دهند، می تشکیل

   .است شده انجام پرستاران عملکرد بر خدمتگزار رهبري سبک ثیرتأ تعیین هدف با مطالعه این .نماید می
 تنکابن، رجایی شهید هاي بیمارستان پرستاران شامل پژوهش جامعه .است همبستگی توصیفی نوع از حاضر پژوهش :بررسی روش 

 ایـن  در .شـدند  انتخاب اي طبقه تصادفی روش به و داشته را پژوهش مورد واحدهاي مشخصات که بود رامسر احمدنژاد و سجاد امام
 عملکـرد  بـر  آن ثیرتـأ  سپس و بررسی خدمتگزار رهبري هاي شاخص با انطباق میزان حیث از سرپرستاران رهبري سبک ابتدا مطالعه

 دو هـر  بـراي  نفر 10 حجم به اي نمونه خدمتگزار رهبران تعیین جهت نامه پرسش توزیع از پس ترتیب این به .شد مشخص پرستاران
 بـه  سـازي  همگـن  شـیوه  بـه  )شاهد 75 و مورد 75( پرستار 150 .آمد دست به خدمتگزار غیر و خدمتگزار رهبري سبک داراي گروه

 نیـز  پرستاران عملکرد تعیین براي و مشخص دموگرافیک متغیرهاي میزان توصیفی، آمار از استفاده با ابتدا .دادند پاسخ ها نامه پرسش
 .شـد  گرفتـه  کار به واریانس آنالیز آزمون شاهد، و مورد گروه دو عملکرد امتیاز مقایسه جهت سپس .گردید استفاده سالیانه ارزشیابی از

  .بود 16 نسخه spss استفاده مورد افزار نرم
 دو در پرسـتاران  سـالیانه  عملکـرد  ارزشیابی امتیاز میانگین که است آن بیانگر مستقل t آزمون از استفاده با ها یافته تحلیل :ها یافته 

 تحصیلی مدرك ،) p=17/0( هلتأ وضعیت ،) p=31/0( جنس بین آماري نتایج ). p>05/0( دارد دار معنی تفاوت کنترل و شاهد گروه
)44/0=p ( آنـالیز  آزمـون  همچنین .نبود دار معنی مستقل تی آزمون از استفاده با پرستاران سالیانه عملکرد ارزشیابی امتیاز میانگین با 

 سنوات چهارگانه هاي گروه و ) p=11/0( سنی چهارگانه هاي گروه در پرستاران سالیانه عملکرد ارزشیابی امتیاز بین داد نشان واریانس
 داد نشان واریانس آنالیز هاي آزمون از استفاده با مطالعه این هاي یافته همچنین .شود نمی دیده داري معنی تفاوت ) p=59/0( خدمت

 عملکـرد  هـاي  لفهمؤ از یک هر مورد در نتایج این ). p=01/0( دارد پرستاران عملکرد بر چشمگیري ثیرتأ خدمتگزار رهبري سبک که
   .بود صادق نیز

 در که باشند موفق خود کار در توانند می سرپرستارانی ها، بیمارستان در خدمتگزار رهبري سبک کاربرد اهمیت به توجه با :گیري نتیجه
 پـذیر  امکـان  ها روش ترین بخش اثر به آنان آموزش طریق از امر این و نمایند استفاده سبک این از خاص طور به مربوطه، بخش اداره
  .است

  پرستاران بیمارستان، عملکرد، خدمتگزار، رهبري :کلیدي يها واژه
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مقدمه

 هـاي  مراقبـت  دهنده هارای هاي گروه ترین بزرگ از یکی پرستاري،

 و اســت خصوصـی  و دولتــی هـاي  بخــش در درمـانی  بهداشـتی 

 کارکنان سایر با قیاس در پرستاران با بیشتري تماس نیز بیماران

 نظـام  در مهـم  ارکـان  از پرستاران ).1( دارند مراقبت دهنده هارای

 نقـش  علـت  به گروه این کار نارسایی و بوده درمانی و بهداشتی

                                                
    )نویسنده مسئول* )(ع(امام حسین ت علمی دانشگاه أعضو هی. 1

:Emailدانشگاه امام حسین، تهران،اتوبان شهید بابایی،    A.Izadi88@gmail.com                     
د تنکـابن، دانشـجوي دکتـراي    علمی گروه پرستاري دانشـگاه آزاد اسـلامی واح ـ   هیأتعضو . 2

  موزش پرستاري دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتیتخصصی آ
  آزاد اسلامی واحد تنکابن علمی گروه پرستاري دانشگاه هیأت عضو . 3
  یندگان تنکابنمدرس  مؤسسه آموزش عالی آ. 4

 خواهـد  بـار  بـه  جبران غیرقابل نتایج بیماران، بهبود در آنها مهم

 تـرین  بـزرگ  کـه  پرستاران بالینی عملکرد اصلی هسته )2( آورد

 .اسـت  مراقبـت  دهند، می تشکیل را سلامت تیم اي حرفه نیروي

 بایـد  و مسؤولند دهند، می ارایه که عملکردي به نسبت پرستاران

 متبحـر  و فعال عملکرد ترین کیفیت با و بهترین کردن فراهم در

 میـان  تعامل از منتج ترکیبی پرستار فعالیت و عملکرد ).3( باشند

 .اسـت  پرسـتاري  و محـیط  سـلامتی،  شـخص،  چـون  مفاهیمی

 و وسـیع  طیـف  کـه  است بلاواسطه و مستقیم خدمتی پرستاري،

 حیات طول در را جوامع و ها گروه مددجویان، بیماران، از متنوعی

 پرستاري، عملکرد بروز و ظهور بستر .دهد می قرار پوشش تحت

 بـه  پاسـخ  هـدف  بـا  مددجو، و پرستار بین ارتباط که است جایی
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 پرسـتاري،  خدمات دریافت براي مددجویان هاي خواست و نیازها

 اعتبـار  و کیفیت ارتقاء به صحیح، عملکرد لذا .)1( شود می برقرار

 پاسخگو خود عملکرد به نسبت را پرستاران و شده منجر مراقبت

 و امکانات استانداردسازي و کاري فرآیندهاي بهبود ).3( نماید می

 افـزایش  و درمـان  بهبـود  جهـت  در بیمارسـتان  پرسـتاري  کـادر 

ــایت ــدي رض ــه من ــت جامع ــزائی اهمی  جملــه از ).4( دارد بس

 به رهبري ).1( است اي حرفه رهبر وجود پرستاري، استانداردهاي

 و ها ارزش که است معینی اهداف تحقق به پیروان تشویق منزله

 تمایـل  از صـحیح  رهبـري  ).5( دهـد  می نشان را آنان هاي انگیزه

 بـزرگ  رهبران و پذیرد می انجام دیگران، کردن کمک به عمیق

 هـم  جامعـه  و مشـتریان  کارکنـان،  نیازهاي کردن برآورده جهت

 مرکـزي  هسـته  در بایـد  خـدمت  .کنند می عمل خدمتگزار چون

 تنها ولی آید می رهبري با قدرت اگرچه .باشد داشته قرار رهبري

 مرکزیـت  بـا  ).6( است خدمتگزاري آن، از مشروع استفاده شکل

 عاملی منزله به خدمتگزاري رهبري، مباحث در مفهوم این یافتن

 دیگـر،  عبارت به .شود می معرفی رهبري سبک یک تبیین براي

 و افـراد  به دادن ارزش بر مبتنی که ذهنیاتی مجموعه باید رهبر

 در 1خـدمتگزار  رهبري البته ).7( باشد داشته را است آنان به توجه

 حـال  ایـن  با دارد؛ قرار خود مفهومی گیري شکل ابتدایی دوران

 رهبري زمینه در معتبر نظریه یک منزله به را آن زیادي محققان

 قـوت  نقطـه  "بـاس " مثـال  براي ).8( شناسند می مطرح سازمان

 توسـعه  صورت در که داند می این در را خدمتگزار رهبري نظریه

 رهبـري  آینـده  در حیـاتی  و مهـم  نقشـی  توانـد  می ها پژوهش

 رهبـري،  سـنتی  هـاي  نظریـه  ).9( کند ایفا جوامع و ها سازمان

 بـه  ).10( انـد  بـوده  مراتبـی  سلسله مدل نوعی بر مبتنی معمولاً

 داشته، آمرانه نوایی گذشته در رهبري که حالی در دنهارت عقیده

 به و توانند می همه و شد خواهد انجام گروه یک توسط آینده در

 بـراي  خدمتگزار رهبري نظریه ).11( باشند آن درگیر باید راستی

 مقالـه  در1977 سـال  در لیـف  گـرین  رابـرت  توسط بار نخستین

ــش در خــدمتگزار'' ــر نق ــالی ).12( شــد مطــرح "رهب ــه درح  ک

 شـده  تـدوین  عاملیـت  نظریه مبناي بر رهبري سنتی هاي نظریه

 بنیـان  خادمیـت  تئوري اساس بر خدمتگزار رهبري نظریه بودند،

 جامعـه،  ایـن  بـه  دسـتیابی  راه تنهـا  او عقیده به ).13( شد نهاده

 در کـه  اسـت  هـایی  سازمان تمامی در خدمتگزار رهبرانی داشتن

 بـراي  را زیـر  ویژگـی  10 لیـف  گـرین  ).14( دارند رحضو جامعه

 بخشی، شفا همدلی، دادن، گوش :کند می ذکر خدمتگزار رهبري

 دوراندیشـی،  و نگـري  آینـده  سازي، مفهوم متقاعدسازي، آگاهی،

 ایـن  ).15( گروه ایجاد و افراد رشد تعهدبه سرپرستی، و خادمیت

 کـه  اسـت  خدمتگزار رهبر یک اثربخشی هاي مشخصه ها ویژگی

 رهبــري مــدل در ).16( دهــد مــی قــرار ثیرتــأ مــورد را دیگــران

 بـا  رهبـر  برابري احساس از رهبري براي رهبر انگیزه خدمتگزار،

                                                
1. Servant leader

 را خـود  پیـروان  خـدمتگزار،  رهبر ).17( شود می ناشی زیردستان

 هـا  آن و کننـد  پیدا را خود آینده مسیر بتوانند تا نمایند می توانمند

 را مسـیر  بهتـرین  کـه  کننـد  می کمک دیگران به عوض، در نیز

 و پرسـتاران  عملکـرد  بـر  مؤثر عوامل به پرداختن ).18( کنند پیدا

 ایـن  بـه  توجه با ).19( دارد بسزایی اهمیت پرستاران در پژوهش

ــه ــی ک ــاي روش از یک ــعه ه ــابع توس ــانی، من ــتفاده انس  از اس

 عملکـرد  بـر  آن ارتبـاط  تاکنون باشد می خدمتگزار رهبري سبک

 مـورد  ایـران  درمـانی  و بهداشـتی  هـاي  سـازمان  انسـانی  نیروي

 تخصصـی  و پیچیـدگی  به توجه با لذا است، نشده واقع پژوهش

 ناکارامـد  رهبري که این به نظر و درمان و بهداشت بخش بودن

 گــردد، بیمــاران بــه جــدي آســیب باعــث توانــد مــی درمــان در

 خـدمتگزار،  رهبري نظریه معرفی ضمن شدند آن بر پژوهشگران

 قـرار  بررسـی  مورد ها بیمارستان پرستاران عملکرد بر را آن ثیرتأ

  .دهند

  ها روش

 پژوهش محیط .است همبستگی توصیفی نوع از حاضر پژوهش 

 احمـدنژاد  و سـجاد  امـام  تنکابن، رجایی شهید هاي بیمارستان را

 و پرسـتاران  شـامل  نیـز  پـژوهش  جامعـه  .دادنـد  تشکیل رامسر

 بر مبتنی روش به که بود الذکر فوق هاي بیمارستان سرپرستاران

 روي بـر  شـاهد  و مورد گروه که متغیرهایی .شدند انتخاب هدف

 کـار،  سـابقه  جـنس،  سـن،  از عبارتنـد  شـدند  سـازي  همگن آن

 )1 :از بودنــد عبــارت پــژوهش بــه ورود معیارهــاي .تحصــیلات

 )2 .باشـند  داشـته  کار سابقه سال سه حداقل سرپرستار و پرستار

 و پرسـتار  )3 .باشـد  شـده  انجـام  پرسـتار  براي سالیانه ارزشیابی

 .باشـند  داشـته  حضـور  فعلـی  بخـش  در ماه 6 حداقل سرپرستار

 )20( 2بلـک  وسـیله  به 2006 سال در که نامه پرسش این روایی

 فرانـی  نـوروزي  توسط نیز ایران در .است گرفته قرار ییدتأ مورد

 ییـد تأ مـدرس  تربیـت  دانشگاه دکتراي ي رساله در )21)(1386(

 از تـن  ده توسط نامه پرسش روایی نیز تحقیق این در .است شده

 بـا  نامه پرسش پایایی .گرفت قرار ییدتأ مورد نظر صاحب تاداناس

 صاحب تاداناس از تن ده توسط .شد تعیین 92/0 کرونباخ، آلفاي

 کرونبـاخ،  آلفاي با نامه پرسش پایایی .گرفت قرار ییدتأ مورد نظر

 تایید مورد نظر صاحب تاداناس از تن ده توسط .شد تعیین 92/0

 .شد تعیین 92/0 کرونباخ، آلفاي با نامه پرسش پایایی .گرفت قرار

 بــا انطبــاق میــزان حیــث از سرپرســتاران رهبــري ســبک ابتــدا

 پرسـتاران  به نامه پرسش توزیع با خدمتگزار رهبري هاي شاخص

 سـنجش  اسـتاندارد  نامـه  پرسش که نامه پرسش این .شد بررسی

 خـدمتگزار  سرپرستاران افتراق جهت دارد، نام 3خدمتگزار رهبري

 السـؤ  28 داراي نامـه  پرسـش  این .گشت توزیع غیرخدمتگزار از

                                                
2. Black

3. (QLA) Organizational Leadership Assessment
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 نمره( موافقم کاملاً از لیکرت مقیاس السؤ هر براي که که بوده

 140 کـل  امتیـاز  .شد گرفته نظر در )1نمره( مخالفم کاملاً تا )5

 به .شد گرفته نظر در خدمتگزار عنوان به 98 بالاي امتیاز و بوده

 سـبک  داراي سرپرسـتاران  جامعـه  از کـدام  هر براي ترتیب این

 بـه  نفـر  10 حجم به اي نمونه خدمتگزار غیر و خدمتگزار رهبري

 گروه عنوان به پرستار 75 اول جامعه از کدام هر براي .آمد دست

 بـه  شـاهد  گـروه  عنـوان  بـه  پرستار 75 نیز دوم جامعه از و مورد

 تصادفی روش به انتخاب این .شدند انتخاب سازي همگن شیوه

 بـه  زیـر  فرمـول  طریـق  از نمونـه  حجم .گرفت صورت اي طبقه

   :آمد دست

x
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 مـدرك  و کار سابقه جنس، سن، به مربوط دموگرافیک اطلاعات

 اطفـال،  یـو،  سـی  سـی  جراحـی،  داخلی،( بخش نوع و تحصیلی

 سـی  سـی  پست و انکولوژي اورژانس، دیالیز، یو، سی آي زنان،

 عملکـرد  گیـري  اندازه جهت .شد آوري جمع نیز سرپرستاران )یو

ــتار ــیابی از پرس ــرد ارزش ــالیانه عملک ــود س ــتان در موج  بیمارس

 پرسـتاران  سالیانه ارزشیابی به مربوط اسناد و مدارك .شد استفاده

 پرسـتار  هـر  سـالیانه،  ارزشـیابی  در .گردید تهیه پرستاري دفتر از

 توسعه و عملکردي عوامل که نماید کسب امتیاز 30 توانست می

 خود به را امتیاز 3 اخلاقی رفتار و امتیاز 7 شغلی رفتار امتیاز، 20

 از اسـت  عبـارت  :توسـعه  و عملکـردي  عوامل .داد می اختصاص

ــت ــوزش هــاي فعالی ــه و بهســازي و آم ــارگیري ب ــن ک  آوري ف

 یـا  عمـده  وظـایف  و دوره طـول  در شده گرفته کار به اطلاعاتی

 دوره طـول  در پرسـتار  کـه  هـایی  فعالیـت  یـا  شـغل  مهـم  ابعاد

 کار نتایج بر ناظر عوامل این .گیرد می عهده به را آنها ارزشیابی

 شـامل  را شـغل  کلیـدي  هـاي  زمینـه  و مهـم  هـاي  بخـش  بوده،

 .گیرنـد  نمـی  قرار سنجش مورد جزئی وظایف رو این از .شود می

 و میـزان  کـه  معیارهـایی  از اسـت  عبارت :شغلی رفتار معیارهاي

 نحـوه  و رفتـار  کلـی  طـور  بـه  یا و پرستار توان و تلاش کیفیت

 رفتـار  معیار .دهد می نشان شغلی اهداف به نیل در را وي فعالیت

 اسـلامی  رفتـار  و اخـلاق  شـعائر،  رعایـت  طرح این در :اخلاقی

 اخلاقی ملاحظات رعایت منظور به ذکراست شایان .است ملاك

 و اهـداف  زمینـه  در پـژوهش  در کننـده  شرکت افراد به پژوهش

 شـدند  وارد مطالعـه  این در افرادي و شد رسانی اطلاع کار روش

 اسـتخراج  و تحلیـل  .نمودنـد  اعـلام  را خـود  آگاهانه رضایت که

 ابتـدا  .شـد  انجـام  16 نسخه SPSS افزار نرم از استفاده با ها داده

 ثیرتأ تعیین براي سپس و مشخص دموگرافیک متغیرهاي میزان

 اسـتفاده  t آزمـون  از پرسـتار  عملکرد بر خدمتگزار رهبري سبک

 عملکـرد  بـا  دموگرافیـک  خصوصیات ارتباط تعیین جهت .گردید

 واریـانس  آنالیز و مستقل t هاي آزمون از رهبري سبک و پرستار

   .گشت استفاده

  ها یافته

 سـن  آنها اکثریت .بودند کارشناس و مونث سرپرستاران همگی 

 توزیـع  .داشـتند  سـال  20 از بیشتر کار سابقه و سال 50-40بین

 جـدول  در شـاهد  و مـورد  گـروه  دموگرافیـک  متغیرهاي فراوانی

  .است آمده 1 شماره

 که است آن بیانگر مستقل تی آزمون از استفاده با ها یافته تحلیل

 گـروه  دو در پرسـتاران  سـالیانه  عملکرد ارزشیابی امتیاز میانگین

 آمـاري  نتـایج  ). p>05/0( دارد دار معنـی  تفاوت کنترل و شاهد

 دو در پرسـتاران  سـالیانه  عملکـرد  ارزشـیابی  امتیاز میانگین بین

 دار معنــی مســتقل تــی آزمــون از اســتفاده بــا مــرد و زن گــروه

 امتیـاز  میـانگین  بـین  داري معنـی  آماري ارتباط ). p=31/0(نبود

 از اسـتفاده  با تاهل وضعیت و پرستاران سالیانه عملکرد ارزشیابی

 بـین  نتـایج  همـین  ). p=17/0(نشـد  دیده نیز مستقل تی آزمون

 گـروه  دو در پرسـتاران  سـالیانه  عملکرد ارزشیابی امتیاز میانگین

 مسـتقل  تـی  آزمـون  از اسـتفاده  با ارشد کارشناسی و کارشناسی

 آنـالیز  آزمـون  از استفاده با چنین هم ). p=44/0( نمود می صدق

 گـروه  در پرسـتاران  سالیانه عملکرد ارزشیابی امتیاز بین واریانس

 ). p=27/0( نشـد  مشاهده داري معنی تفاوت سن چهارگانه هاي

 در پرسـتاران  سـالیانه  عملکـرد  ارزشـیابی  امتیـاز  بین طور همین

 نیـز  آزمـون  ایـن  از استفاده با خدمت سنوات چهارگانه هاي گروه

 آزمـون  ایـن  چنـین  هم ). p=59/0(نشد دیده داري معنی تفاوت

 رهبـري  سـبک  بـا  آنهـا  انطباق و سرپرستاران سن بین داد نشان

 بـین  ). p=28/0( نـدارد  وجـود  داري معنـی  رابطـه  نیز خدمتگزار

 ارتباط نیز خدمتگزار رهبري سبک نمره با سرپرستاران کار سابقه

 t آزمـون  چنـین  هـم  ). p=3/0( نداشت وجود داري معنی آماري

 بـر  سرپرسـتاران  خـدمتگزار  رهبـري  نمـره  کـه  داد نشان مستقل

 یکـدیگر  بـا  )ویـژه  غیـر  و ویـژه  هـاي  بخش( بخش نوع حسب

 همبستگی سنجش جهت ). p=84/0( نداشت داري معنی تفاوت

 و شــد اســتفاده اســپیرمن همبســتگی ضــریب از متغیرهــا بــین

 پرسـتاران  عملکـرد  و خـدمتگزار  رهبـري  بین همبستگی ضریب

 از استفاده با مطالعه این هاي یافته همچنین .آمد دست به 867/0

 ثیرتـأ  خدمتگزار رهبري سبک که داد نشان واریانس آنالیز آزمون

 در نتـایج  ایـن  ). p=01/0( دارد پرستاران عملکرد بر چشمگیري

 شـماره  جدول .بود صادق نیز عملکرد هاي لفهمؤ از یک هر مورد

 مورد گروه دو براي پرستاران عملکرد ارزشیابی امتیاز میانگین 2

 آنـالیز  آزمـون  نتـایج  و عملکرد ابعاد تفکیک به و کل در شاهد و

  .دهد می نشان را واریانس

  گیري نتیجه و بحث

 بـر  خـدمتگزار  رهبري سبک که داد نشان پژوهش این هاي یافته

 عملکـردي،  عوامل جمله از عملکرد هاي لفهمؤ و پرستار عملکرد

 در مشابهی تحقیق تاکنون .دارد ثیرتأ شغلی رفتار و اخلاقی رفتار
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 بـا  خـدمتگزار  رهبـري  سـبک  رابطـه  و نشـده  انجـام  زمینه این

 مطالعـات  امـا  نشـده،  سنجیده ها مکان دیگر در پرستار عملکرد

 دولتـی  هـاي  سـازمان  بر را خدمتگزار رهبري سبک ثیرتأ زیادي

 رابطـه  همکـاران  و پـور  قلـی  مطالعه در جمله از .نمودند بررسی

 از توانمندسـازي  و سـازمانی  اعتمـاد  با خدمتگزار رهبري متقابل

 نتـایج  گرفته، قرار بررسی مورد همبستگی تحقیق تحلیل طریق

 اعتمـاد  خـدمتگزار،  رهبـري  میان قوي اي رابطه وجود بر حاصله

 تحقیق هاي یافته همچنین .دارند دلالت توانمندسازي و سازمانی

 و کارکنـان  ادراك میـان  معنـاداري  تفـاوت  کـه  است آن بیانگر

 ،)22( )2008( 1مـوراي  .دارد وجـود  خدمتگزار رهبري از مدیران

 ،)2007( بلـک  ،)24( )2007( 3ویدیک ،)23( )2008( 2کللن مک

 )2003( 6کــاراوي و )26( )2005( 5الکــن ،)25( )2006( 4تاســل

 انجـام  مـدارس  و عـالی  آموزش سساتمؤ در را تحقیقاتی ،)27(

 سـبک  سسـات مؤ این در که داد نشان آنها مطالعات نتایج .دادند

 رهبــري .اســت کــرده عمــل موفــق بســیار خــدمتگزار رهبــري

 در رهبـري  هـاي  تئـوري  میـان  در را زیـادي  مباحـث  خدمتگزار

 رغـم  به این وجود با .است داده اختصاص خود به اخیر هاي دهه

 خـدمتگزار  رهبـري  فتارهـاي ر دهد می نشان که شواهدي وجود

  ،7واشـنگتون  ؛)28( 2008 ، آر جی هیل( سازمانی تعهد بر اثراتی

 فرهنـگ  و ))30( 2008 ،8هانیگان( کارکنان عملکرد ،)29(2007

 رایـج  مباحـث  وجـود  اما گذارد، می ))31( 2007 ،9لهی( سازمانی

 ـ خـدمتگزار  رهبـري  مستقیم ثیرأت درباره  پرسـتاران،  عملکـرد  رب

 مـورد  را زمینه این در بیشتري تحقیقات انجام ضرورت همچنان

  .دهد می قرار کیدتأ

 آنان جنسیت نوع حسب بر پرستاران عملکرد نمره مطالعه این در

 امتیـاز  داد نشـان  تحقیق این .ندارند داري معنی تفاوت یکدیگر با

 تفاوت یکدیگر با آنها تحصیلی مقطع حسب بر پرستاران عملکرد

 بیـان  )2000( 10لمیش ـ از نقـل  به نژاد تونکه .ندارند داري معنی

 ثرؤم ـ کارمنـدان  رفتار و تلقی طرز در متعددي عوامل که کند می

 شود می محسوب یمهم عامل دانش سطح میان این در که است

 پرستاران امتیاز میزان در داري معنی تفاوت حاضر تحقیق در ).8(

 در .شـود  نمـی  مشاهده تحصیلی مقطع حسب بر سرپرستاران به

 اي وظیفـه  هـاي  شباهت چون عواملی به توان می امر این تفسیر

 همــه بــا سرپرســتاران انســانی مناســب رابطــه تحقیــق، نمونــه

                                                
1. Murray

2. Mc Clellan

3. Vidic 

4. Tassell 

5. Lcon 

6. Carraway 

7. Hill, J R

8. Washington 

9. Hanningan 

10. Micheal 

ــتاران، ــه پرس ــودن اي حرف ــگاه ب ــه دانش ــزایش ک ــدوام اف  م

 باشـند  کـه  سـطحی  هـر  در را پرسـتران  اي حرفه هاي صلاحیت

 آنـان  تحصـیلی  مدرك بین زیاد پراکندگی عدم و کند می ایجاب

 آنهـا  عملکـرد  و پرسـتاران  سـن  بـین  مطالعه این در .کرد توجه

 عوامـل  نویسـد  مـی  نـژاد  تونکـه  .ندارد وجود داري معنی ي رابطه

 میـان  این در .است ثرؤم کارمندان رفتار و تلقی طرز در متعددي

 کـه  افزایـد  می وي .است شده فرض یمهم عامل عنوان به سن

 نسـل  دو بـین  رفتار و ها تلقی طرز در متفاوت نتایج دلیل به سن

 ایـن  )2001( 11اسـتوفی  و کاباکف مطالعات براساس .است مهم

 اعضاي بین در سنی چندگانه هاي تفاوت که است محتمل فرض

  ).8( باشد نداشته ياثر رفتار بر سازمان

 بـا  آنهـا  رفتـار  انطبـاق  و سرپرسـتاران  سن بین تحقیق این در 

 ..نـدارد  وجود داري معنی ي رابطه خدمتگزار رهبري هاي شاخص

 بـه  وابسـته  ابعـاد  دیگر با همراه سن که کند می بیان نژاد تونکه

 گـرفتن  قـرار  حال عین در .دارد افراد عملکرد در جدي اثر زمان،

 معنـی  بـه  توانـد  می احتمالا سنی مشخص دامنه یک در مدیران

 از ترتیـب  ایـن  به و شود محسوب سن متغیر در مدیران اشتراك

 حاضـر  تحقیـق  در منطق این اساس بر ).8( بکاهد متغیر این اثر

 تـا  40 سنی ي طبقه در پژوهش، مورد سرپرستاران بیشتر که نیز

 با آنان رفتار انطباق و سرپرستاران سن بین داشتند قرار سال 50

 .نشد مشاهده داري معنی ي رابطه خدمتگزار رهبري هاي شاخص

 بـر  سرپرسـتاران  خـدمتگزار  رهبـري  نمره داد نشان تحقیق این

 خجسـته  .ندارنـد  داري معنـی  تفاوت یکدیگر با بخش نوع حسب

 ثیرتـأ  بررسـی " عنـوان  تحـت  خود تحقیق در نیز )1387( بوجار

 کارکنـان  سـازمانی  اعتمـاد  بـر  مـدیران  خدمتگزار رهبري سبک

 خـدمتگزار  رهبري نمره که نمود ثابت "مشهد فردوسی دانشگاه

 با )انسانی غیرعلوم /انسانی علوم( دانشکده نوع حسب بر مدیران

 جا آن از پژوهشگر نظر به ).32( ندارند داري معنی تفاوت یکدیگر

 عملکـرد  ارتقـاي  بـه  کمـک  ها بخش تمامی مشترك رسالت که

 تواند می مشترك هدف است، بیماران مراقبت کیفیت و پرستاران

 حسب بر سرپرستاران خدمتگزار رهبري نمره داري معنی عدم در

 عوامـل  از سرپرسـتاران  کـه  آن به توجه با .باشد ثرمؤ بخش نوع

 توجـه  لذا شوند، می محسوب بحرانی هاي گیري تصمیم در اصلی

 ارتقـاي  بـر  چشـمگیري  میـزان  بـه  آنان مدیریتی هاي قابلیت به

  .است ثیرگذارتأ خدمات کیفیت

 به رهبري نوین هاي شیوه به ها، سازمان سایر مانند ها بیمارستان

 سرپرسـتاران  مثال براي .دارند نیاز رهبري سنتی هاي شیوه جاي

 اعتمـاد،  قابلیـت  چـون  هـایی  ویژگـی  داراي باید ها بیمارستان در

  .باشند بودن رسان خدمت و فروتنی و تواضع مهرورزي،

ــا ــه ب ــه توج ــت ب ــاربرد اهمی ــبک ک ــري س ــدمتگزار رهب  در خ

 که باشند موفق خود کار در توانند می سرپرستارانی ها، بیمارستان

                                                
11. Kabacof & Stoffi
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 اسـتفاده  سـبک  ایـن  از خـاص  طـور  به مربوطه، بخش اداره در

 ها روش ترین بخش اثر به آنان آموزش طریق از امر این و نمایند

 منظـور  بـه  آموزشـی  هاي برنامه تدوین و تهیه .است پذیر امکان

 ـ و خدمتگزار رهبري هاي مهارت پرورش و توسعه  امتیـازات  هارای

 سر پشت موفقیت با را ها دوره این بتوانند که سرپرستانی به ویژه

 بسـیار  آنـان  اثربخشی در تواند می و است اهمیت حائز بگذارند،

 را رسـانی  خـدمت  به سرپرستاران مثبت دیدگاه لذا .باشد کارآمد

 شفافیت .گرفت کار به ها بخش در و داد پرورش آنها در توان می

 بیـان  همچنـین  و سرپرسـتاران  رفتـار  هـا،  بخش روزمره امور در

 و دادن مشارکت و پرستاران به بخش هاي برنامه و اهداف روشن

 هـا  آن عملکـرد  ارتقـاي  باعـث  آنها، زحمت و تلاش از قدردانی

 کشـورمان  درمانی بهداشتی نظام در که این به توجه با .گردد می

 پیشنهادات رو این از شده توجه کمتر خدمتگزار رهبري سبک به

 الگـوي  کـارایی  ارزیـابی  :شـود  می هارای آتی تحقیقات براي زیر

 بررسی ها، بیمارستان بالینی هاي بخش اداره در خدمتگزار رهبري

 و پرسـتاران  ادراك بـر  کـاري  محـیط  معنویـت  و ها ارزش نقش

 متغیرهـاي  میان رابطه بررسی خدمتگزار، رهبري از سرپرستاران

 و وفـاداري  مـددجو،  رضایت شغلی، رضایت مانند سازمانی درون

ــري از پرســتاران ادراك ــان رابطــه بررســی خــدمتگزار، رهب  می

 سیاسـی  و مـذهبی  اعتقـادات  و خـدمتگزار  رهبـري  هاي ویژگی

 و خلاقیـت  خـدمتگزار،  رهبري میان رابطه بررسی سرپرستاران،

  .پرستاران در پذیري ریسک

  قدردانی و تشکر

 نیــز و مطالعــه مــورد هــاي بیمارســتان پرســتاران و ولینمســؤ از

 و تشـکر  تنکـابن  واحـد  اسـلامی  آزاد دانشـگاه  محترم ولینمسؤ

  .گردد می قدردانی

  

  شاهد و مورد گروه پرستاران دموگرافیک متغیرهاي فراوانی توزیع :1 جدول

  
  مجموع  شاهد  مورد

  درصد  فراوانی  درصد  فراوانی  درصد  فراوانی

  سن

  7/30  46  3/33  25  28  21  سال 30 از کمتر

  3/45  68  7/42  32  48  36  سال 30-40

  7/16  25  20  15  3/13  10  سال 40-50

  3/7  11  4  3  7/10  8  سال 50 از بیشتر

  جنس
  08/0  12  3/9  7  7/6  5  مرد

  92  138  7/90  68  3/93  70  زن

  تأهل وضعیت
  7/30  46  3/25  19  36  27  مجرد

  3/69  104  7/74  56  64  48  متأهل

  کار سابقه

  3/35  53  40  30  7/30  23  سال 10 از کمتر

  7/46  70  44  33  3/49  37  سال 10-20

  18  27  16  12  20  15  سال 20 از بیشتر

  تحصیلات
  96  144  7/94  71  3/97  73  کارشناسی

  4  6  3/53  4  7/2  2  ارشد کارشناسی

  

  شاهد و مورد گروه دو در عملکرد ابعاد واریانس آنالیز آزمون نتایج و سالیانه کلی عملکرد و عملکرد مختلف ابعاد ارزشیابی امتیاز میانگین :2 جدول

  ها گروه

  متغیرها

  نتایج  شاهد  مورد

FP-value  معیار انحراف  میانگین  معیار انحراف  میانگین

39/1902/221/1098/0212/401/0توسعه و عملکردي عوامل

47/1418/157/935/0031/503/0شغلی رفتار

56/1242/258/738/0296/301/0اخلاقی رفتار

42/4685/24/2601/13/401/0پرستار سالیانه کلی عملکرد
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سبک رهبری خدمتگزار بر عملکرد پرستاران

احمد ایزدی طامه1*، خدیجه حاتمی پور2 ، ویدا دلفان آذری3 ، خدیجه قاضیانی4



تاریخ وصول: 12/7/90 تاریخ پذیرش: 6/12/90

چکیده :

زمينه و هدف: وجود سبک رهبری مناسب به عملکرد صحیح پرستاران که بیشترین نیروی تخصصی در بیمارستان‌ها را تشکیل‌می‌دهند، کمک نموده و بهبود عملکرد ارتقاء کیفیت و اعتبار مراقبت منجر می‌شود و آنان را نسبت به عملکرد خود پاسخگو می‌نماید. این مطالعه با هدف تعیین تأثیر سبک رهبری خدمتگزار بر عملکرد پرستاران انجام شده‌است. 

 روش بررسي: پژوهش حاضر از نوع توصیفی همبستگی است. جامعه پژوهش شامل پرستاران بیمارستان‌های شهید رجایی تنکابن، امام سجاد و احمدنژاد رامسر بود که مشخصات واحدهای مورد پژوهش را داشته و به روش تصادفی طبقه‌ای انتخاب شدند. در این مطالعه ابتدا سبک رهبری سرپرستاران از حیث میزان انطباق با شاخص‌های رهبری خدمتگزار بررسی و سپس تأثیر آن بر عملکرد پرستاران مشخص شد. به این ترتیب پس از توزیع پرسش‌نامه جهت تعیین رهبران خدمتگزار نمونه‌ای به حجم 10 نفر برای هر دو گروه دارای سبک رهبری خدمتگزار و غیر خدمتگزار به دست آمد. 150 پرستار (75 مورد و 75 شاهد) به شیوه همگن سازی به پرسش‌نامه ها پاسخ دادند. ابتدا با استفاده از آمار توصيفي، ميزان متغيرهاي دموگرافيك مشخص و برای تعیین عملکرد پرستاران نیز از ارزشیابی سالیانه استفاده گردید. سپس جهت مقایسه امتیاز عملکرد دو گروه مورد و شاهد، آزمون آنالیز واریانس به کار گرفته‌شد. نرم‌افزار مورد استفاده spss نسخه 16 بود.

 یافته ها: تحلیل یافته‌ها با استفاده از آزمون t مستقل بیانگر آن است که میانگین امتیاز ارزشیابی عملکرد سالیانه پرستاران در دو گروه شاهد و کنترل تفاوت معنی‌دار دارد (05/0>p ). نتایج آماری بین جنس (31/0=p )، وضعیت تأهل (17/0=p )، مدرک تحصیلی (44/0=p ) با میانگین امتیاز ارزشیابی عملکرد سالیانه پرستاران با استفاده از آزمون تی مستقل معنی دار نبود. همچنین آزمون آنالیز واریانس نشان‌داد بین امتیاز ارزشیابی عملکرد سالیانه پرستاران در گروه های چهارگانه سنی (11/0=p ) و گروه های چهارگانه سنوات خدمت (59/0=p ) تفاوت معنی داری دیده نمی شود. همچنین یافته های این مطالعه با استفاده از آزمون های آنالیز واریانس نشان‌داد که سبک رهبری خدمتگزار تأثیر چشمگیری بر عملکرد پرستاران دارد (01/0=p ). این نتایج در مورد هر یک از مؤلفه‌های عملکرد نیز صادق بود. 

نتیجه‌گیری: با توجه به اهمیت کاربرد سبک رهبری خدمتگزار در بیمارستان‌ها، سرپرستارانی می‌توانند در کار خود موفق باشند که در اداره بخش مربوطه، به طور خاص از این سبک استفاده نمایند و این امر از طریق آموزش آنان به اثر بخش‌ترین روش‌ها امکان‌پذیر است.

واژه‌هاي كليدي: رهبری خدمتگزار، عملكرد، بيمارستان، پرستاران







		10/ فصلنامه سلامت خانواده

		سبک رهبری خدمتگزار بر عملکرد پرستاران …







		دوره 1 / شماره 1 / تابستان 91

		احمد ايزدي طامه و همكاران / 9















[footnoteRef:2] [2: . عضو هیأت علمی دانشگاه امام حسين (ع)( *نويسنده مسئول)  
   تهران،اتوبان شهید بابایی، دانشگاه امام حسین،Email: A.Izadi88@gmail.com                   
2. عضو هيأت علمی گروه پرستاری دانشگاه آزاد اسلامی واحد تنکابن، دانشجوی دکترای تخصصی آموزش پرستاری دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی
3. عضو  هيأت علمی گروه پرستاری دانشگاه آزاد اسلامی واحد تنکابن
4. مدرس  مؤسسه آموزش عالی آیندگان تنکابن
] 


مقدمه

پرستاری، يکی از بزرگ‌ترين گروه‌های ارایه‌دهنده مراقبت‌های بهداشتی درمانی در بخش‌های دولتی و خصوصی است و بيماران نيز تماس بيشتری با پرستاران در قياس با ساير کارکنان ارایه دهنده مراقبت‌دارند (1). پرستاران از ارکان مهم در نظام بهداشتی و درمانی بوده و نارسایی کار این گروه به علت نقش مهم آنها در بهبود بیماران، نتایج غیرقابل جبران به بار خواهد آورد (2) هسته اصلی عملکرد بالینی پرستاران که بزرگ‌ترین نیروی حرفه‌ای تیم سلامت را تشکیل می‌دهند، مراقبت است. پرستاران نسبت به عملکردی که ارایه می‌دهند، مسؤولند و باید در فراهم کردن بهترین و با کیفیت‌ترین عملکرد فعال و متبحر باشند (3). عملكرد و فعاليت پرستار تركيبي منتج از تعامل ميان مفاهيمي چون شخص، سلامتي، محيط و پرستاري است. پرستاری، خدمتی مستقيم و بلاواسطه است که طيف وسيع و متنوعی از بيماران، مددجويان، گروه‌ها و جوامع را در طول حيات تحت پوشش قرار می‌دهد. بستر ظهور و بروز عملکرد پرستاری، جايی است که ارتباط بين پرستار و مددجو، با هدف پاسخ به نيازها و خواست‌های مددجويان برای دريافت خدمات پرستاری، برقرار می‌شود (1). لذا عملکرد صحیح، به ارتقاء کیفیت و اعتبار مراقبت منجر شده و پرستاران را نسبت به عملکرد خود پاسخگو می‌نماید (3). بهبود فرآيندهاي کاري و استانداردسازي امکانات و کادر پرستاری بیمارستان در جهت بهبود درمان و افزايش رضايت‌مندي جامعه اهميت بسزائي دارد (4). از جمله استانداردهای پرستاری، وجود رهبر حرفه‌ای است (1). رهبري به منزله تشويق پيروان به تحقق اهداف معيني است كه ارزش‌ها و انگيزه‌هاي آنان را نشان‌می‌دهد (5). رهبری صحیح از تمایل عمیق به کمک کردن دیگران، انجام می‌پذیرد و رهبران بزرگ جهت برآورده کردن نیازهای کارکنان، مشتریان و جامعه هم چون خدمتگزار عمل می‌کنند. خدمت باید در هسته مركزي رهبری قرار داشته باشد. اگرچه قدرت با رهبري مي‌آيد ولي تنها شکل استفاده مشروع از آن، خدمتگزاري است (6). با مرکزیت یافتن این مفهوم در مباحث رهبری، خدمتگزاری به منزله عاملی برای تبیین یک سبک رهبری معرفی می‌شود. به عبارت ديگر، رهبر بايد مجموعه ذهنياتي كه مبتني بر ارزش دادن به افراد و توجه به آنان است را داشته‌باشد (7). البته رهبري خدمتگزار[footnoteRef:3] در دوران ابتدايي شكل گيري مفهومي خود قرار دارد؛ با اين حال محققان زيادي آن را به منزله يك نظريه معتبر در زمينه رهبري سازمان مطرح می‌شناسند (8). براي مثال "باس" نقطه قوت نظريه رهبري خدمتگزار را در اين مي داند كه در صورت توسعه پژوهش ها مي تواند نقشي مهم و حياتي در آينده رهبري سازمان ها و جوامع ايفا كند (9). نظريه هاي سنتي رهبري، معمولاً مبتني بر نوعي مدل سلسله مراتبي بوده اند (10). به عقیده دنهارت در حالي كه رهبري در گذشته نوایی آمرانه داشته، در آینده توسط یک گروه انجام خواهد شد و همه می توانند و به راستی باید درگیر آن باشند (11). نظريه رهبري خدمتگزار براي نخستين بار توسط رابرت گرين ليف در سال 1977در مقاله ''خدمتگزار در نقش رهبر" مطرح شد (12). درحالي كه نظريه‌هاي سنتي رهبري بر مبناي نظريه عامليت تدوين شده بودند، نظريه رهبري خدمتگزار بر اساس تئوري خادميت بنيان نهاده شد (13). به عقيده او تنها راه دستيابي به اين جامعه، داشتن رهبراني خدمتگزار در تمامي سازمان‌هايي است كه در جامعه حضور دارند (14). گرين ليف 10 ويژگي زير را براي رهبري خدمتگزار ذکر مي کند: گوش‌دادن، همدلي، شفا بخشي، آگاهي، متقاعدسازي، مفهوم‌سازي، آينده نگري و دورانديشي، خادميت و سرپرستي، تعهدبه رشد افراد و ايجاد گروه (15). اين ويژگي‌ها مشخصه‌هاي اثربخشي يک رهبر خدمتگزار است که ديگران را مورد تأثير قرار مي‌دهد (16). در مدل رهبري خدمتگزار، انگيزه رهبر براي رهبري از احساس برابري رهبر با زيردستان ناشي مي‌شود (17). رهبر خدمتگزار، پيروان خود را توانمند مي‌نمايند تا بتوانند مسير آينده خود را پيدا كنند و آن‌ها نيز در عوض، به ديگران كمك مي‌كنند كه بهترين مسير را پيدا‌كنند (18). پرداختن به عوامل مؤثر بر عملكرد پرستاران و پژوهش در پرستاران اهميت بسزايي دارد (19). با توجه به این که يكي از روش‌هاي توسعه منابع انساني، استفاده از سبک‌رهبری خدمتگزار مي‌باشد تاکنون ارتباط آن بر عملكرد نيروي انساني سازمان‌هاي بهداشتي و درماني ايران مورد پژوهش واقع نشده است، لذا با توجه به پيچيدگي و تخصصي بودن بخش بهداشت و درمان و نظر به اين كه رهبری ناكارامد در درمان می‌تواند باعث آسيب جدی به بيماران گردد، پژوهشگران بر آن شدند ضمن معرفي نظريه رهبري خدمتگزار، تأثير آن را بر عملکرد پرستاران بیمارستان‌ها مورد بررسي قرار دهند. [3: . Servant leader] 


روش‌ها

 پژوهش حاضر از نوع توصیفی همبستگی است. محیط پژوهش را بیمارستان‌های شهید رجایی تنکابن، امام سجاد و احمدنژاد رامسر تشکیل دادند. جامعه پژوهش نیز شامل پرستاران و سرپرستاران بیمارستان‌های فوق الذکر بود که به روش مبتنی بر هدف انتخاب شدند. متغیرهایی که گروه مورد و شاهد بر روی آن همگن سازی شدند عبارتند از سن، جنس، سابقه کار، تحصیلات. معيارهاي ورود به پژوهش عبارت بودند از: 1) پرستار و سرپرستار حداقل سه سال سابقه کار داشته باشند. 2) ارزشیابی سالیانه برای پرستار انجام شده باشد. 3) پرستار و سرپرستار حداقل 6 ماه در بخش فعلی حضور داشته باشند. روایی این پرسش‌نامه که در سال 2006 به وسیله بلک[footnoteRef:4] (20) مورد تأیید قرار گرفته است. در ایران نیز توسط نوروزی فرانی (1386)(21) در رساله‌ی دکترای دانشگاه تربیت مدرس تأیید شده است. در این تحقیق نیز روایی پرسش‌نامه توسط ده تن از استادان صاحب نظر مورد تأیید قرار گرفت. پایایی پرسش‌نامه با آلفای کرونباخ، 92/0 تعیین شد. توسط ده تن از استادان صاحب نظر مورد تأیید قرار گرفت. پایایی پرسش‌نامه با آلفای کرونباخ، 92/0 تعیین شد. توسط ده تن از استادان صاحب نظر مورد تایید قرار گرفت. پایایی پرسش‌نامه با آلفای کرونباخ، 92/0 تعیین شد. ابتدا سبک رهبری سرپرستاران از حیث میزان انطباق با شاخص‌های رهبری خدمتگزار با توزیع پرسش‌نامه به پرستاران بررسی شد. این پرسش‌نامه که پرسش‌نامه استاندارد سنجش رهبری خدمتگزار[footnoteRef:5] نام دارد، جهت افتراق سرپرستاران خدمتگزار از غیرخدمتگزار توزیع گشت. این پرسش‌نامه دارای 28 سؤال بوده که که برای هر سؤال مقیاس لیکرت از کاملاً موافقم (نمره 5) تا کاملاً مخالفم (نمره1) در نظر گرفته شد. امتیاز کل 140 بوده و امتیاز بالای 98 به عنوان خدمتگزار در نظر گرفته شد. به این ترتیب برای هر کدام از جامعه سرپرستاران دارای سبک رهبری خدمتگزار و غیر خدمتگزار نمونه‌ای به حجم 10 نفر به دست آمد. برای هر کدام از جامعه اول 75 پرستار به عنوان گروه مورد و از جامعه دوم نیز 75 پرستار به عنوان گروه شاهد به شیوه همگن سازی انتخاب شدند. این انتخاب به روش تصادفی طبقه‌ای صورت گرفت. حجم نمونه از طریق فرمول زیر به دست آمد:  [4: . Black]  [5: . (QLA) Organizational Leadership Assessment] 






اطلاعات دموگرافیک مربوط به سن، جنس، سابقه کار و مدرک تحصیلی و نوع بخش (داخلی، جراحی، سی سی یو، اطفال، زنان، آی سی یو، دیالیز، اورژانس، انکولوژی و پست سی سی یو) سرپرستاران نیز جمع آوری شد. جهت اندازه‌گيري عملكرد پرستار از ارزشيابي عملكرد ساليانه موجود در بیمارستان استفاده‌شد. مدارك و اسناد مربوط به ارزشيابي ساليانه پرستاران از دفتر پرستاری تهيه گرديد. در ارزشيابي ساليانه، هر پرستار مي‌توانست 30 امتياز كسب نمايد كه عوامل عملكردي و توسعه 20 امتياز، رفتار شغلي 7 امتیاز و رفتار اخلاقی 3 امتياز را به خود اختصاص می‌داد. عوامل عملكردي و توسعه: عبارت است از فعالیت‌های آموزش و بهسازی و به کارگیری فن آوری اطلاعاتی به کار گرفته شده در طول دوره و وظايف عمده يا ابعاد مهم شغل يا فعالیت هایی كه پرستار در طول دوره ارزشيابي آنها را به عهده مي گيرد. این عوامل ناظر بر نتایج كار بوده، بخش‌هاي مهم و زمينه‌هاي كليدي شغل را شامل می‌شود. از اين رو وظايف جزئي مورد سنجش قرار نمي گيرند. معيارهاي رفتار شغلي: عبارت است از معيارهايي كه ميزان و كيفيت تلاش و توان پرستار و يا به طور كلي رفتار و نحوه فعاليت وي را در نيل به اهداف شغلي نشان مي‌دهد. معيار رفتار اخلاقي: در اين طرح رعايت شعائر، اخلاق و رفتار اسلامي ملاک است. شايان ذكراست به منظور رعايت ملاحظات اخلاقي پژوهش به افراد شركت‌كننده در پژوهش در زمينه اهداف و روش كار اطلاع رساني شد و افرادي در اين مطالعه وارد شدند كه رضايت آگاهانه خود را اعلام نمودند. تحليل و استخراج داده‌ها با استفاده از نرم‌افزار SPSS نسخه 16 انجام شد. ابتدا ميزان متغيرهاي دموگرافيك مشخص و سپس برای تعیین تأثیر سبک رهبری خدمتگزار بر عملکرد پرستار از آزمون t استفاده گردید. جهت تعیین ارتباط خصوصیات دموگرافیک با عملکرد پرستار و سبک رهبری از آزمون‌های t مستقل و آنالیز واریانس استفاده گشت. 

يافته‌ها

 همگی سرپرستاران مونث و کارشناس بودند. اکثریت آنها سن بین40-50 سال و سابقه کار بیشتر از 20 سال داشتند. توزيع فراواني متغيرهاي دموگرافيك گروه مورد و شاهد در جدول شماره 1 آمده است.

تحلیل یافته‌ها با استفاده از آزمون تی مستقل بیانگر آن است که میانگین امتیاز ارزشیابی عملکرد سالیانه پرستاران در دو گروه شاهد و کنترل تفاوت معنی دار دارد (05/0>p ). نتایج آماری بین میانگین امتیاز ارزشیابی عملکرد سالیانه پرستاران در دو گروه زن و مرد با استفاده از آزمون تی مستقل معنی دار نبود(31/0=p ). ارتباط آماری معنی‌داری بین میانگین امتیاز ارزشیابی عملکرد سالیانه پرستاران و وضعیت تاهل با استفاده از آزمون تی مستقل نیز دیده نشد(17/0=p ). همین نتایج بین میانگین امتیاز ارزشیابی عملکرد سالیانه پرستاران در دو گروه کارشناسی و کارشناسی ارشد با استفاده از آزمون تی مستقل صدق می‌نمود (44/0=p ). هم چنین با استفاده از آزمون آنالیز واریانس بین امتیاز ارزشیابی عملکرد سالیانه پرستاران در گروه های چهارگانه سن تفاوت معنی‌داری مشاهده نشد (27/0=p ). همین طور بین امتیاز ارزشیابی عملکرد سالیانه پرستاران در گروه‌های چهارگانه سنوات خدمت با استفاده از این آزمون نیز تفاوت معنی داری دیده نشد(59/0=p ). هم چنین این آزمون نشان‌داد بین سن سرپرستاران و انطباق آنها با سبک رهبری خدمتگزار نیز رابطه معنی‌داری وجود ندارد (28/0=p ). بین سابقه کار سرپرستاران با نمره سبک رهبری خدمتگزار نیز ارتباط آماری معنی‌داری وجود نداشت (3/0=p ). هم چنین آزمون t مستقل نشان‌داد که نمره رهبری خدمتگزار سرپرستاران بر حسب نوع بخش (بخش های ویژه و غیر ویژه) با یکدیگر تفاوت معنی داری نداشت (84/0=p ). جهت سنجش همبستگی بین متغیرها از ضریب همبستگی اسپیرمن استفاده شد و ضریب‌همبستگی بین رهبری خدمتگزار و عملکرد پرستاران 867/0 به دست آمد. همچنین یافته‌های این مطالعه با استفاده از آزمون آنالیز واریانس نشان‌داد که سبک رهبری خدمتگزار تأثیر چشمگیری بر عملکرد پرستاران دارد (01/0=p ). این نتایج در مورد هر یک از مؤلفه‌های عملکرد نیز صادق بود. جدول شماره 2 ميانگين امتياز ارزشيابي عملكرد پرستاران براي دو گروه مورد و شاهد در كل و به تفكيك ابعاد عملكرد و نتايج آزمون آنالیز واریانس را نشان می‌دهد.

بحث و نتيجه گيري

یافته‌های این پژوهش نشان‌داد که سبک رهبری خدمتگزار بر عملکرد پرستار و مؤلفه‌های عملکرد از جمله عوامل عملکردی، رفتار اخلاقی و رفتار شغلی تأثیر دارد. تاکنون تحقیق مشابهی در این زمینه انجام نشده و رابطه سبک رهبری خدمتگزار با عملکرد پرستار در دیگر مکان ها سنجیده نشده، اما مطالعات زیادی تأثیر سبک رهبری خدمتگزار را بر سازمان‌های دولتی بررسی نمودند. از جمله در مطالعه قلی پور و همکاران رابطه متقابل رهبری خدمتگزار با اعتماد سازمانی و توانمندسازی از طریق تحلیل تحقیق همبستگی مورد بررسی قرار گرفته، نتایج حاصله بر وجود رابطه‌ای قوی میان رهبری خدمتگزار، اعتماد سازمانی و توانمندسازی دلالت دارند. همچنین یافته‌های تحقیق بیانگر آن است که تفاوت معناداری میان ادراک کارکنان و مدیران از رهبری خدمتگزار وجود دارد. مورای[footnoteRef:6] (2008) (22)، مک کللن[footnoteRef:7] (2008) (23)، ویدیک[footnoteRef:8] (2007) (24)، بلک (2007)، تاسل[footnoteRef:9] (2006) (25)، الکن[footnoteRef:10] (2005) (26) و کاراوی[footnoteRef:11] (2003) (27)، تحقیقاتی را در مؤسسات آموزش عالی و مدارس انجام دادند. نتايج مطالعات آنها نشان داد كه در این مؤسسات سبك رهبري خدمتگزار بسیار موفق عمل کرده است. رهبری خدمتگزار مباحث زیادی را در میان تئوری‌های رهبری در دهه‌های اخیر به خود اختصاص داده است. با وجود این به رغم وجود شواهدی که نشان می‌دهد رفتارهای رهبری خدمتگزار اثراتی بر تعهد سازمانی (هیل جی آر ، 2008 (28)؛ واشنگتون[footnoteRef:12]،  2007(29)، عملکرد کارکنان (هانیگان[footnoteRef:13]، 2008 (30)) و فرهنگ سازمانی (هیل[footnoteRef:14]، 2007 (31)) می‌گذارد، اما وجود مباحث رایج درباره تأثیر مستقیم رهبری خدمتگزار بر عملکرد پرستاران، همچنان ضرورت انجام تحقیقات بیشتری در این زمینه را مورد تأکید قرار می‌دهد. [6: . Murray]  [7: . Mc Clellan]  [8: . Vidic ]  [9: . Tassell ]  [10: . Lcon ]  [11: . Carraway ]  [12: . Hill, J R]  [13: . Washington ]  [14: . Hanningan ] 


در این مطالعه نمره عملکرد پرستاران بر حسب نوع جنسیت آنان با یکدیگر تفاوت معنی‌داری ندارند. این تحقیق نشان‌داد امتیاز عملکرد پرستاران بر حسب مقطع تحصیلی آنها با یکدیگر تفاوت معنی‌داری ندارند. تونکه نژاد به نقل از ميشل[footnoteRef:15] (2000) بیان می‌کند كه عوامل متعددي در طرز تلقي و رفتار كارمندان مؤثر است که در این میان سطح دانش عامل مهمی محسوب می‌شود (8). در تحقیق حاضر تفاوت معنی‌داری در میزان امتیاز پرستاران به سرپرستاران بر حسب مقطع تحصیلی مشاهده نمی‌شود. در تفسیر این امر می‌توان به عواملی چون شباهت‌های وظیفه‌ای نمونه تحقیق، رابطه مناسب انسانی سرپرستاران با همه پرستاران، حرفه‌ای بودن دانشگاه که افزایش مدوام صلاحیت‌های حرفه‌ای پرستران را در هر سطحی که باشند ایجاب می‌کند و عدم پراکندگی زیاد بین مدرک تحصیلی آنان توجه کرد. در این مطالعه بین سن پرستاران و عملکرد آنها رابطه‌ی معنی‌داری وجود ندارد. تونکه نژاد می‌نویسد عوامل متعددي در طرز تلقي و رفتار كارمندان مؤثر است. در این میان سن به عنوان عامل مهمی فرض شده است. وي مي‌افزايد كه سن به دليل نتايج متفاوت در طرز تلقي‌ها و رفتار بين دو نسل مهم است. براساس مطالعات كاباكف و استوفي[footnoteRef:16] (2001) اين فرض محتمل است كه تفاوت‌هاي چندگانه سني در بين اعضاي سازمان بر رفتار اثری نداشته باشد (8). [15: . Micheal ]  [16: . Kabacof & Stoffi] 


 در این تحقیق بین سن سرپرستاران و انطباق رفتار آنها با شاخص‌های رهبری خدمتگزار رابطه‌ی معنی‌داری وجود ندارد.. تونکه نژاد بیان می‌کند که سن همراه با ديگر ابعاد وابسته به زمان، اثر جدی در عملکرد افراد دارد. در عین حال قرار گرفتن مدیران در یک دامنه مشخص سنی احتمالا می‌تواند به معنی اشتراک مدیران در متغیر سن محسوب شود و به این ترتیب از اثر این متغیر بکاهد (8). بر اساس این منطق در تحقیق حاضر نیز که بیشتر سرپرستاران مورد پژوهش، در طبقه‌ی سنی 40 تا 50 سال قرار داشتند بین سن سرپرستاران و انطباق رفتار آنان با شاخص‌های رهبری خدمتگزار رابطه‌ی معنی‌داری مشاهده نشد. این تحقیق نشان داد نمره رهبری خدمتگزار سرپرستاران بر حسب نوع بخش با یکدیگر تفاوت معنی‌داری ندارند. خجسته بوجار (1387) نیز در تحقیق خود تحت عنوان "بررسی تأثیر سبک رهبری خدمتگزار مدیران بر اعتماد سازمانی کارکنان دانشگاه فردوسی مشهد" ثابت نمود که نمره رهبری خدمتگزار مدیران بر حسب نوع دانشکده (علوم انسانی/ غیرعلوم انسانی) با یکدیگر تفاوت معنی‌داری ندارند (32). به نظر پژوهشگر از آن‌جا که رسالت مشترک تمامی بخش‌ها کمک به ارتقای عملکرد پرستاران و کیفیت مراقبت بیماران است، هدف مشترک می‌تواند در عدم معنی‌داری نمره رهبری خدمتگزار سرپرستاران بر حسب نوع بخش مؤثر باشد. با توجه به آن‌که سرپرستاران از عوامل اصلی در تصمیم‌گیری‌های بحرانی محسوب می‌شوند، لذا توجه به قابلیت‌های مدیریتی آنان به میزان چشمگیری بر ارتقای کیفیت خدمات تأثیرگذار است.

بیمارستان‌ها مانند سایر سازمان‌ها، به شیوه‌های نوین رهبری به جای شیوه‌های سنتی رهبری نیاز دارند. برای مثال سرپرستاران در بیمارستان‌ها باید دارای ویژگی‌هایی چون قابلیت اعتماد، مهرورزی، تواضع و فروتنی و خدمت رسان بودن باشند.

با توجه به اهمیت کاربرد سبک رهبری خدمتگزار در بیمارستان‌ها، سرپرستارانی می‌توانند در کار خود موفق باشند که در اداره بخش مربوطه، به طور خاص از این سبک استفاده نمایند و این امر از طریق آموزش آنان به اثر بخش‌ترین روش‌ها امکان‌پذیر است. تهيه و تدوين برنامه‌هاي آموزشي به منظور توسعه و پرورش مهارت‌هاي رهبري خدمتگزار و ارایه امتيازات ويژه به سرپرستانی كه بتوانند اين دوره‌ها را با موفقيت پشت سر بگذارند، حائز اهميت است و مي تواند در اثربخشي آنان بسيار كارآمد باشد. لذا ديدگاه مثبت سرپرستاران به خدمت رساني را مي‌توان در آنها پرورش داد و در بخش‌ها به كار گرفت. شفافيت در امور روزمره بخش‌ها، رفتار سرپرستاران و همچنين بيان روشن اهداف و برنامه‌هاي بخش به پرستاران و مشارکت دادن و قدردانی از تلاش و زحمت آنها، باعث ارتقای عملکرد آن ها مي‌گردد. با توجه به این که در نظام بهداشتی درمانی کشورمان به سبک رهبری خدمتگزار کمتر توجه شده از اين رو پيشنهادات زير براي تحقيقات آتي ارایه مي شود: ارزيابي كارايي الگوي رهبري خدمتگزار در اداره بخش‌های بالینی بیمارستان‌ها، بررسی نقش ارزش‌ها و معنويت محيط كاري بر ادراك پرستاران و سرپرستاران از رهبري خدمتگزار، بررسي رابطه ميان متغيرهاي درون سازماني مانند رضايت شغلي، رضايت مددجو، وفاداري و ادراك پرستاران از رهبري خدمتگزار، بررسي رابطه ميان ويژگي‌هاي رهبري خدمتگزار و اعتقادات مذهبي و سياسي سرپرستاران، بررسي رابطه ميان رهبري خدمتگزار، خلاقيت و ريسك پذيري در پرستاران.

تشکر و قدردانی

از مسؤولین و پرستاران بیمارستان‌های مورد مطالعه و نیز مسؤولین محترم دانشگاه آزاد اسلامی واحد تنکابن تشکر و قدردانی می‌گردد.





جدول 1: توزیع فراوانی متغیرهای دموگرافیک پرستاران گروه مورد و شاهد

		

		مورد

		شاهد

		مجموع



		

		فراواني

		درصد

		فراواني

		درصد

		فراواني

		درصد



		سن

		كمتر از 30 سال

		21

		28

		25

		3/33

		46

		7/30



		

		30-40 سال

		36

		48

		32

		7/42

		68

		3/45



		

		40-50 سال

		10

		3/13

		15

		20

		25

		7/16



		

		بيشتر از 50 سال

		8

		7/10

		3

		4

		11

		3/7



		جنس

		مرد

		5

		7/6

		7

		3/9

		12

		08/0



		

		زن

		70

		3/93

		68

		7/90

		138

		92



		وضعيت تأهل

		مجرد

		27

		36

		19

		3/25

		46

		7/30



		

		متأهل

		48

		64

		56

		7/74

		104

		3/69



		سابقه كار

		كمتر از 10 سال

		23

		7/30

		30

		40

		53

		3/35



		

		10-20 سال

		37

		3/49

		33

		44

		70

		7/46



		

		بيشتر از 20 سال

		15

		20

		12

		16

		27

		18



		تحصيلات

		كارشناسي

		73

		3/97

		71

		7/94

		144

		96



		

		كارشناسي ارشد

		2

		7/2

		4

		3/53

		6

		4







جدول 2: میانگین امتیاز ارزشیابی ابعاد مختلف عملکرد و عملکرد کلی سالیانه و نتایج آزمون آنالیز واریانس ابعاد عملکرد در دو گروه مورد و شاهد

		گروه‌ها

متغيرها

		مورد

		شاهد

		نتايج



		

		ميانگين

		انحراف معيار

		ميانگين

		انحراف معيار

		F

		P-value



		عوامل عملکردی و توسعه

		39/19

		02/2

		21/10

		98/0

		212/4

		01/0



		رفتار شغلی

		47/14

		18/1

		57/9

		35/0

		031/5

		03/0



		رفتار اخلاقی

		56/12

		42/2

		58/7

		38/0

		296/3

		01/0



		عملکرد کلی سالیانه پرستار

		42/46

		85/2

		4/26

		01/1

		3/4

		01/0
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