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سبک رهبری خدمتگزار بر عملکرد پرستاران
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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
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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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