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پژوهش حاضر به منظور تعيين نظرات مديران خدمات پرستاري و . وري بيمارستانها و ارتقاء سطح سلامت افراد جامعه است بهره
 در بيمارستانهاي تابعه آنهان در مورد ارزشيابي عملكرد سرپرستاران و ارائه الگوي پيشنهادي جهت ارزشيابي عملكرد سرپرستارا

 . صورت گرفت1382 تهران در سال شهردانشگاههاي علوم پزشكي 
 108بندي شده و  قه مدير پرستاري كه به روش تصادفي طب34 ابتدا نظرات ،اي پژوهش توصيفي ـ مقايسهدر اين : مواد و روشها

 بر ، و تعيين با استفاده از پرسشنامه ارزشيابي فعلي و مطلوب عملكرد سرپرستاران،سرپرستار كه به روش تصادفي ساده انتخاب شدند
وآزمون ناپارامتري مانندآناليز واريانس  t كه نرمال بودن داده ها بررسي مي شود از آزمون پارامتري نظير  KFاساس نتيجه آزمون 

  . موارد با يكديگر استفاده شده استمقايسهكروسكال واليس وآزمون من ويتني براي 
تري در مورد ارزشيابي فعلي دارند   نسبت به سرپرستاران ديد مثبت پرستارينتايج اين مطالعه نشان داد كه مديران: يافته ها

)002/0p<(. 1/97 % سرپرستاران به ميزان بسيار زياد % 1/95مديران و) الگويتدوين» ضرورت«با )  نمره5 از 4-5ميانگين نمره با  
هاي   با ويژگي75/4 و 81/4مديران و سرپرستاران به ترتيب با ميانگين نمره . ارزشيابي مطلوب عملكرد سرپرستاران موافق بودند

ارزشيابي عملكرد سرپرستاران در دو ي تدوين معيارها. پيشنهادي در زمينه نحوه اجراي ارزشيابي و استفاده از نتايج آن  موافق بودند
 . پژوهشي ارائه گرديد-مديريت آموزشيو بعد كلي مديريت اجرايي 

تعمق قرار  تاييد جهت اجراي آزمايشي مورد بررسي و طي مراحل تصويب و ضرورت دارد كه الگوي پيشنهادي پس از: نتيجه گيري
  . كيفيت خدمات پرستاري خواهد بودي در جهت ارتقاصحيح گامي موثر  بكارگيري ارزشيابي عملي و بدون شك.گيرد

 . بيمارستانهاي آموزشي، الگوي ارزيابي عملكرد،سرپرستاران، ارزشيابي عملكرد :واژگان كليدي
 

  1مقدمه
توجه به لياقت و شايستگي افراد مسئول در جامعه احتمـالاً بـا             

 قـرن   25ارسـطو   . تاريخ پيدايش دولتها در جهان مقارن اسـت       
اي خواهان سعادت است بايـد        معتقد بوده است اگر جامعه    قبل  

كـاردان سـپرده، مـسئوليتها را معلـوم، حـدود             كار را به دست   

                                                 
  دانـشكده پرسـتاري و مامـايي،        ،دانـشگاه علـوم پزشـكي شـهيد بهـشتي         تهـران،   : آدرس نويسنده مسئول  

  مهرنوش پازارگادي دكتر
  3/8/1383: تاريخ دريافت مقاله

  8/3/1384 :يرش مقالهتاريخ پذ

). 1( دومقــررات را مــشخص و حاكميــت قــانون را برقــرار نم ــ
 ساعته يك   24سرپرستار، فردي است كه مديريت و مسئوليت        

ن عهـده داشـته و از بـين مـديرا          يا دو بخش بيمارستان را بـر      
ــاران و     ــا بيم ــاس را ب ــشترين تم ــرين و بي ــتاري، نزديكت پرس

  ).2( دهنده خدمات پرستاري دارد پرستاران ارائه
سازمانها به منظـور تـصحيح و بهبـود عملكـرد افـراد نيازمنـد               

 ،باشـند  روشهاي كارا و مؤثر در زمينـه ارزشـيابي عملكـرد مـي     
 اساس شرح وظايف و ضوابط معين به ارزيـابي         روشهايي كه بر  

عملكرد كاركنان پرداخته، نقاط قوت و ضعف عملكـرد آنهـا را            
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شناسايي كند و با تصحيح عملكرد آنها ارتقاء كيفيت خـدمات           
مديران پرستاري، كاركنـان    % 88طي پژوهشي   . را موجب شود  

بـا مـشاهده مـستقيم و       % 100 ،خود را سالانه ارزشيابي نموده    
رت به ارزشيابي   با استفاده از فرم ارزشيابي رسمي، مباد      % 100
مديران پرستاري ابزار ارزشـيابي فعلـي را كـافي          % 58. اند  كرده

آنان معياري جهت ارزشيابي عملكرد كاركنان % 100ندانسته و  
مديران پرستاري ندانستن معيار قابل     % 64. در اختيار نداشتند  

ــراي ارزشــيابي را مهمتــرين مــانع و اولــين اولويــت   اعتمــاد ب
آنها اظهـار داشـتند   % 68اند و    يص داده ارزشيابي كاركنان تشخ  

عـدم  ). 3( شـود   پيشنهادي بـراي تغييـرات مطلـوب داده نمـي         
اجراي دقيق چرخه ارزشيابي، عدم وجود استانداردهاي شغلي،        

نبودن سـنجش عملكـرد كاركنـان بـه واقعيـت و عـدم                نزديك
اجراي مرحله بازخورد در بررسي نظام ارزشيابي كاركنان دولت         

ابزارهـاي ارزشـيابي عملكـرد     روشـها و   ).4(د  شـو   مشاهده مـي  
 كاركنان پرستاري بتـدريج از سـادگي بـه سـمت پيچيـدگي و             

ــدا  ــل پي ــت تكام ــرده اســت دق ــل   .ك ــروز روشــهايي از قبي ام
  مقيـاس   و   رتبـه بنـدي    توزيـع اجبـاري،    يادداشتهاي تفضيلي، 

قبيـل   رده بندي توصيفي جاي خود را به روشهاي دقيقتري از         
 مقيـاس مـشاهده رفتـار،      مبتنـي بـر رفتـار،     مقياس رده بندي    

در واقع حركت ارزشيابي از    . مديريت مبتني بر هدف داده است     
ارزشيابي صفات به سمت ارزشـيابي رفتـار منجـر بـه افـزايش              

  ).5( اعتبار ابزار ارزشيابي شده است پايايي و
مكررترين موضـوعات شناسـايي شـده در ابزارهـاي ارزشـيابي            

  : ريكا عبارتند ازعملكرد پرستاري در آم
 توانـايي سـازماندهي و      )2،  گيـري    قدرت قضاوت و تـصميم     )1

   ، همـاهنگي و مـشاركت بـا سـاير كاركنـان           )3،  تعيين اولويتها 
 )6،   توجـه بـه محـيط كـار        )5،  ها   مقاومت در مقابل سختي    )4

   و   ميـزان رشـد و ارتقـاء فـردي         )7،  ميزان قابل اعتمـاد بـودن     
  ).5( پرستاري ميزان استفاده از فرايند )8

در پژوهش ديگري، سرپرستاران مهمترين صلاحيتهايي را كـه         
و در نتيجـه در ارزشـيابي       (بايد عملاً بكار ببندند و اجرا نمايند        

  : به شرح ذيل مشخص نمودند) علمكرد آنها نيز اهميت دارند
 حل )4،  حل تضاد)3، گيري  توانايي تصميم)2،  ارتباط مؤثر)1

ــار )6 ،  مشاوره)5، مسئله ــسيم ك ــرد )7،  تق ــيابي عملك   ،  ارزش
  ).6( ايجاد تيم )9  و انضباط مؤثر)8

بطور كلي الگويي براي ارزشيابي عملكرد سرپرستاران مناسـب         
حفـظ   :عملكرد آنان از قبيل    است كه ابعاد متفاوت مسئوليت و     

حرفه اي در زمينه مراقبتهاي      قانوني و  استانداردهاي سازماني، 
 بهداشتي براي بيماران و    ظ محيط امن و   حف پرستاري، ايجاد و  

 قـضاوت صـحيح و     ارزيـابي و   مديريت منابع فيزيكي،   كاركنان،

 بهبود كاركنـان و حفـظ و       رشد و  ، به شرايط بيمار   دقيق راجع 
   يارتقـا  حفـظ و   و   هويـت حرفـه اي آنـان       توسعه صـلاحيت و   

 قـضاوت قـرار دهـد      رضايت مندي بيماران را مورد ارزشيابي و      
)7 .(  

اسـاس مطالعـات پژوهـشي در ايـران و تجربيـات             گر بر پژوهش
اي خود معتقد است كه ارزشيابي عملكرد سرپرستاران از             حرفه

كند و    يك روش اصولي، منطقي، كارآمد و اثربخش پيروي نمي        
يابي اهـداف   داراي روند مناسب و دقيقي نيست و قادر به دست  

ر اميـدوار   لذا پژوهشگ . باشد  ارزشيابي عملكرد سرپرستاران نمي   
ــا ارائــه الگــوي پيــشنهادي بــراي ارزشــيابي عملكــرد   اســت ب
سرپرســتاران كــه براســاس نظــرات مــديران پرســتاري و      
سرپرستاران در خـصوص ارزشـيابي فعلـي و مطلـوب عملكـرد       
سرپرستاران و مطالعات در دسترس تدوين گرديده گامي مؤثر          
 در جهت بهبود عملكرد نظام بهداشت و درمان و ارتقـاء سـطح           

  .سلامت جامعه بردارد
  

  مواد و روشها
ــوع توصــيفييــك پــژوهش حاضــر، ـــ   پــژوهش بنيــادي از ن

ــسه ــت مقايـ ــامل دو  . اي اسـ ــژوهش شـ ــه پـ ــروه  جامعـ   گـ
و ارزشـيابي شـوندگان     ) مديران پرسـتاري  (ارزشيابي كنندگان   

شاغل در بيمارستانهاي تابعه دانشگاههاي علـوم       ) سرپرستاران(
مونه پـژوهش شـامل دو گـروه        ن. دنباش  پزشكي شهر تهران مي   

 نفـر مــدير پرســتاري مــسئول  34كننــدگان  ارزشــيابي:  اسـت 
ارزشيابي عملكرد سرپرستاران شاغل در بيمارستانهاي فوق بـه         
عنوان افراد گروه اول و جامعه سرپرسـتاران شـاغل در همـين             

 نفر سرپرستار به عنوان افـراد گـروه         108تعداد  به  بيمارستانها  
 پـژوهش حـداقل داراي مـدرك تحـصيلي          كليه واحدهاي . دوم

سال سابقه خـدمت در       حداقل دو  بودند و كارشناسي پرستاري   
ند و بـه    شـت پست سازماني مدير پرسـتاري يـا سرپرسـتار را دا          

. هنگام انجام پژوهش به خدمت در بيمارستان اشتغال داشـتند         
ــر  ــژوهش حاض ــتان از 23در پ ــه 46 بيمارس ــتان تابع  بيمارس
گيـري    شكي شـهر تهـران بـا روش نمونـه         دانشگاههاي علوم پز  

بيمارسـتانهاي سـه    .  انتخـاب شـدند    ،بندي شده   تصادفي طبقه 
اسـاس    شهيد بهـشتي بـر      و دانشگاه علوم پزشكي ايران، تهران    

 15-24داراي  (تعداد بخش به سه گروه بيمارسـتانهاي بـزرگ          
 3-8داراي  ( كوچـك     و ) بخـش  9-14داراي  ( متوسـط    ،)بخش
بيمارسـتانها بـه روش     % 50ر گـروه    از ه ـ . تقسيم شدند ) بخش

 مدير خدمات پرسـتاري شـاغل در        23تصادفي ساده انتخاب و     
اين بيمارستانها به عنوان واحدهاي پژوهش گروه اول انتخـاب          

در برخــي بيمارســتانها مــسئوليت ارزشــيابي عملكــرد . شــدند
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 هاي محول شده بود كه سـوپروايزر      هاسرپرستاران به سوپروايزر  
 نفر نيـز بـه پرسـشنامه پاسـخ          11ا به تعداد    همين بيمارستانه 

  . دادند
هــا پرســشنامه و داراي دو قــسمت كلــي  ابــزار گــردآوري داده

  : باشد مي
مشخصات فردي، سوابق كـار، سـوابق تحـصيلي، سـوابق           ) الف

  ).در خصوص مديريت و ارزشيابي عملكرد(آموزشي 
 سؤالات باز و بسته درباره نحـوه اجـرا و اسـتفاده از نتـايج              ) ب

ــوب عملكــرد سرپرســتاران و ضــوابط   ارزشــيابي فعلــي و مطل
  .پيشنهادي جهت ارزشيابي عملكرد سرپرستاران

اي ليكـرت      رتبـه  5براي پاسخ به سؤالات بسته، از يك مقياس         
 در مــورد 1بــدين ترتيــب كــه انتخــاب امتيــاز . اســتفاده شــد

ويژگيهاي ارزشيابي فعلي و مطلوب به اين مفهوم اسـت كـه از             
هاي پژوهش ويژگي مورد سـؤال در ارزشـيابي فعلـي          نظر واحد 

وجود ندارد و يا در ارزشيابي مطلوب نبايد وجود داشته باشد و            
شود ويژگي مورد نظـر بـه         گيري مي    بر عكس نتيجه   5از امتياز   

ــا در   ــاد در ارزشــيابي فعلــي وجــود دارد و ي ــسيار زي ميــزان ب
 در  1از  انتخـاب امتي ـ  . ارزشيابي مطلوب بايد وجود داشته باشد     

مورد ضوابط عملكردي ارزشيابي مطلوب به ايـن مفهـوم اسـت       
 در ارزشيابي عملكـرد سرپرسـتاران اهميتـي         "ضابطه"كه اين   

ندارد و نبايد به عنوان معيار ارزشيابي انتخاب شود و از امتيـاز             
شـود كـه ضـابطه مـورد نظـر در             گيـري مـي      برعكس نتيجه  5

ت بسيار زيـاد دارد     ارزشيابي مطلوب عملكرد سرپرستاران اهمي    
  .و بايد به عنوان معيار ارزشيابي انتخاب شود

 نفـر   17براي تعيين اعتبار محتوي پرسشنامه نظرات اصلاحي        
 پرسـتاري و مامـايي،      عضاي هيـات علمـي دانـشكده هـاي        از ا 

ا و سرپرستاران شاغل در   همديران خدمات پرستاري، سوپروايزر   
وجـه و اسـتفاده     دانشگاههاي علوم پزشكي شهر تهران مـورد ت       
پايايي ابـزار بـا     . قرار گرفت و در پرسشنامه نهايي اعمال گرديد       

ــراي    ــاخ ب ــاي كرونب ــايي آلف ــبه ضــريب پاي ــتفاده از محاس اس
 ضـريب    كمتـرين . هاي مختلف پرسشنامه بررسـي شـد        قسمت

 بدست آمد كه به مفهوم برخورداري ابزار        91/0پايايي كرونباخ   
 از پرسشنامه ارزشـيابي فعلـي و        با استفاده . از پايايي لازم است   

اساس نتيجه آزمـون     بر  و  تعيين  عملكرد سرپرستاران  ،مطلوب
KF          كه نرمال بودن داده ها بررسي مي شود از آزمون پارامتري 

t آزمـون   آزمون ناپارامتري آناليز واريانس كروسكال واليس و       و
  .)7(  موارد استفاده شدمقايسهمن ويتني براي 

و روشهاي آمـار توصـيفي بـراي     SPSS(version 10)افزار ز نرما
آوري شـده      پرسـشنامه جمـع    142هـاي     تجزيه و تحليـل داده    

بندي، كدگذاري و خلاصه    دسته   پاسخ سؤالات باز،  . استفاده شد 

كـه بـه   ) براساس مقياس ليكـرت  (تعداد و درصد امتيازات     . شد
.  محاسـبه گرديـد    ،عنوان پاسخ سؤالات بسته تعيين شده بـود       

 و انحراف معيار امتيـاز هـر سـؤال، مجموعـه سـؤالات           ميانگين
و ميـانگين و    ) هاي مختلف مـورد بررسـي       حيطه(مرتبط با هم    

انحراف معيار كل سؤالات مرتبط با ارزشيابي فعلي، مطلـوب و            
از آنــاليز واريــانس . ضــوابط ارزشــيابي مطلــوب محاســبه شــد

كروسكال واليس به منظور بررسي نظرات هر يـك از دو گـروه             
هاي مختلف مورد بررسي      ديران و سرپرستاران راجع به حيطه     م

دار بـين ميانگينهـاي       در صـورت اخـتلاف معنـي      . استفاده شد 
دار و    مذكور از آزمون توكي بـراي تعيـين حـد اخـتلاف معنـي             

مقايسه و  . استفاده شد ) در واقع پاسخها  (بندي ميانگينها     دسته
 يـا   tاده از آزمـون     تعيين ارتباط نظر دو گروه با يكديگر با استف        

براي مقايسه ميانگين امتيازات تخصيص داده شده       (من ويتني   
  .انجام شد) هاي مختلف به سؤالات حيطه

  

  يافته ها
مرحلـه   .يافته هاي پژوهش در دو مرحله اصلي ارائه مـي شـود           

سرپرسـتاران در مـورد      اول تعيين نظرات مـديران پرسـتاري و       
 مرحلـه دوم    ،سـتاران مطلـوب عملكـرد سرپر     ارزشيابي فعلي و  

ارائه الگوي ارزشيابي عملكرد سرپرسـتاران بـر اسـاس نظـرات            
شرح وظايف مصوب سرپرستاران    ،  شركت كنندگان در پژوهش   

  .مطالعات در زمينه الگوهاي ارزشيابي عملكرد كاركنان و
  

  :يافته هاي مرحله اول پژوهش
و سرپرســتاران %) 5/48( پرســتاريبيــشترين درصــد مــديران 

% 1/97ند و   شـت  سال قـرار دا    45-49 در فاصله سني     %)5/37(
 مـديران % 4/82سرپرستاران مؤنث،   % 4/95 و   ستارير پ مديران

ميـانگين سـابقه    . ندبودسرپرستاران متأهل   % 2/84  و پرستاري
 سـال و در سرپرسـتاران       23  پرستاري كار پرستاري در مديران   

  سال و ميانگين سابقه كـار در سـمت فعلـي در مـديران              3/20
 اكثريـت   .بـود  سـال    2/7 سال و در سرپرستاران      4/6 رستاريپ

ــديران ــتاريم ــصيلي    پرس ــدرك تح ــتاران داراي م  و سرپرس
 از آمــوزش در  پرســتارياكثريــت مــديران. نــدبودكارشناســي 

اكثريـت  . نـد  بود زمينه مديريت و ارزشيابي عملكـرد برخـوردار       
 آموزشي در زمينه مديريت و ارزشـيابي عملكـرد          ،سرپرستاران

  .ند بوديدهند
هاي بدست آمده از پژوهش بيانگر اين مطلـب اسـت كـه               يافته

سرپرســتاران هــدف از  % 8/52 و  پرســتاريمــديران% 6/61
ارزشيابي فعلي را شناسايي نقاط ضـعف عملكـرد سرپرسـتاران         

كل واحدهاي پژوهش فاصله زماني ارزشـيابي   % 1/71. دانند  مي
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ت بـاز انتقـادات و      در طـي سـؤالا    . اند  فعلي را سالانه ذكر كرده    
ــي     ــيابي فعل ــورد ارزش ــژوهش در م ــدهاي پ ــشنهادات واح پي

   .ده استش ارائه 1سرپرستاران تعيين شد كه در جدول 
  

 توزيع فراواني مطلق و نسبي انتقادات و پيشنهادات -1جدول 
   تهران،واحدهاي پژوهش در مورد ارزشيابي عملكرد سرپرستاران

هش در مـورد ارزشـيابي      انتقادات و پيشنهادات واحدهاي پژو    
  عملكرد سرپرستاران

   (%)تعداد

  :انتقادات
ت بـه ارزشـيابي     رداـ مديران ارشد براساس روابط و نـه ضـوابط مب ـ          1

  .نمايند عملكرد سرپرستاران مي
  .ـ مديران خدمات پرستاري فاقد قدرت تشويق هستند2
ـ مديران خـدمات پرسـتاري فاقـد ارتبـاط كـافي بـا سرپرسـتاران                3

  .هستند
ــ مــديران خــدمات پرســتاري بــه ســبب داشــتن ســبك مــديريت  4

  .استبدادي، مسئول اصلي اشكالات عملكردي سرپرستاران هستند
  .ـ ابزار ارزشيابي فعلي ذهني است5
  .ـ ضوابط ارزشيابي فعلي كلي و غيرتخصصي است6

  :پيشنهادات
ـ مديران ارشد را براساس شايستگي و نه روابـط انتخـاب كنيـد تـا                1

  . آنها مؤثر واقع شودارزشيابي
ـ به مديران و سرپرستاران در زمينه مـديريت و ارزشـيابي عملكـرد      2

  .ش كافي بدهيدزآمو

  
27)19(  

  
16)3/11(  
9)3/6(  

  
3)1/2(  

  
40)2/28(  
32)5/22(  

  
17)12(  

  
9)3/6(  

  
ــر ــديران  ب ــر م ــژوهش حاض ــاس پ ــتارياس ــه   پرس ــسبت ب  ن

موجـود،  تـري دربـاره ضـوابط         سرپرستاران داراي نظرات مثبت   
 باشـند   روند اجرا و نحوه استفاده از نتايج ارزشـيابي فعلـي مـي            

)002/0p<( .           ،در مورد نحوه استفاده از نتـايج ارزشـيابي فعلـي
مديران بيش از سرپرستاران معتقدنـد كـه از نتـايج ارزشـيابي             

تشويق و تقدير   "،  "ريزي آموزشي سرپرستاران    برنامه"فعلي در   
شود    استفاده مي  "اء سرپرستاران ارتق" و   "سرپرستاران شايسته 

ــت در      "و  ــسته اس ــادي توان ــاداش م ــا پ ــي ب ــيابي فعل ارزش
  ."سرپرستاران انگيزه ايجاد كند

سرپرسـتاران بـه ميـزان      % 1/95مديران و % 1/97 ،وجوداين  با  
معتقدنـد كـه   )  نمـره 5 از 4-5انتخاب نمره (زياد و خيلي زياد  

  ."رورت داردتدوين ارزشيابي مطلوب عملكرد سرپرستاران ض"
اي بودن  در زمينه ضوابط ارزشيابي مطلوب هر دو گروه با حرفه      

گيــري بــودن آنهــا، اثرپــذيري  ضــوابط ارزشــيابي، قابــل انــدازه
ارزشيابي صرفاً از عوامل عملكردي به ميزان زياد و خيلي زيـاد            

  .موافق بودند)  نمره5 از 4-5ميانگين نمره (
رونـد  (رزشيابي مطلـوب    هاي پيشنهادي ا    هر دو گروه با ويژگي    

ره بيش  مو با ميانگين ن   (به مقدار زياد    ) اجرا و استفاده از نتايج    
اخـتلاف  آمـاري  موافق بودند و نتايج آزمـون    )  نمره 5 از   5/4از  

  .داري بين نظرات آنها را نشان نداد معني

از نظر مـديران و سرپرسـتاران ضـوابط پيـشنهادي ارزشـيابي             
اي مختلـف اهميـت متفـاوتي       ه  عملكرد سرپرستاران در حيطه   

بدين ترتيب كه هر دو گـروه بـراي ضـوابط ارزشـيابي             . داشتند
هاي مـديريت فـردي، رهبـري،         عملكرد سرپرستاران در حيطه   

ارتباط، مديريت بيماران و خدمات پرستاري بيشترين اهميـت         
و براي ضوابط مربوط به آموزش منابع انساني، آموزش بيماران،          

مندي كاركنان كمترين     ركت و رضايت  تحقيق و پرستاري، مشا   
  .)>001/0p (اهميت را قائل شدند

 پرستاري بـه عنـوان مهمتـرين         سطوح دانش مديريتي و دانش    
ضوابط ارزشيابي مديريت فردي توسط گروه پرستاران و حضور         
به موقع و فيزيكي در بخش به عنوان مهمترين ضابطه در گروه 

مقايسه هاي چند  ي وزمون آماربراساس آ . مديران شناخته شد  
سرپرستاران به دانش مديريتي، دانش پرستاري، حضور به        گانه  

موقع و فيزيكي در بخش و ميزان تـلاش سرپرسـتار در جهـت            
افزايش سطح دانش و مهارت خود بيشترين اهميـت و حـضور            
فعال در جلسات تعيين شده توسط مسئولين بالاتر را در رديف        

  . )>001/0p (بعد قرار دادند
ر دو گروه در زمينه ضوابط ارزشيابي عملكرد سرپرستاران در          ه

اجراي مقررات، شـناخت سرپرسـتار از       : حيطه رهبري به موارد   
ــوت و     ــاط ق ــتفاده از نق ــتار در اس ــايي سرپرس ــان، توان كاركن
. توانائيهاي كاركنان در اداره امور بخش بالاترين امتياز را دادند         

ده از نظـرات آنهـا در       توانايي جلب مشاركت كاركنـان و اسـتفا       
ــادات و      ــاربرد انتق ــتفاده و ك ــايي اس ــش، توان ــور بخ اداره ام
پيشنهادات در رديف دوم اهميت از نظر واحدهاي پژوهش قرار          

تعداد پيشنهادات و انتقـادات كاركنـان در رديـف آخـر            . گرفت
  . )>001/0p (قرار گرفت) سوم(

ه در زمينه ضـوابط ارزشـيابي عملكـرد سرپرسـتاران در حيط ـ           
سازماندهي بر اساس بيشترين ميانگين، هـر دو گـروه توانـايي            
تفويض اختيار بـر اسـاس شايـستگي دانـش و تجربـه افـراد و                
توانايي تشكيل تيمهاي مختلف براي انجام كارهاي بخش را در          
. رديفهاي پنجم و شـشم اهميـت از شـش رديـف قـرار دادنـد               

 تفـاوت   گروه مديران و در گـروه سرپرسـتاران       آزمون آماري در  
  . دار نشان نداد ميانگينهاي فوق را معني

مندي كاركنان هـر دو گـروه         در زمينه ضوابط ارزشيابي رضايت    
قضاوت براساس تعداد كاركنان ناراضي از عملكرد سرپرستاران         

لويـت  و در ا  ،را كه تقاضاي تعويض بخش خود را داشته باشـند         
  . )>001/0p (بندي كردند  رده،سوم از سه اولويت

هر دو گروه در زمينه ضوابط ارزشيابي عملكرد سرپرستاران         در  
در حيطه مـديريت بيمـاران و خـدمات پرسـتاري، اسـتفاده از              

ميـزان  " و   "نتايج تحقيقات پرسـتاري بـراي بهبـود مراقبتهـا         "
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 و اجـراي    "آگاهي بيماران از فرايند بيماري و مراقبـت از خـود          
در .  شـدند  بنـدي   لويتهـاي آخـر رده    وآموزش به بيماران جـزء ا     

ــتاران آ  ــروه سرپرس ــاري بـ ـ گ ــون آم ــاوت  >009/0p ازم   تف
  .  دار نشان داد ميانگينهاي اين ضوابط را معني

  
هادي ارزشـيابي   الگـوي پيـشن   : مرحله دوم پـژوهش   يافته هاي   

  عملكرد سرپرستاران
مطالعات در دسترس بيانگر آن است كه عملكرد سرپرسـتاران،          

ررسـي و ارزشـيابي     به صـور مختلـف قابـل تفكيـك اسـت و ب            
  : گيرد هاي زير صورت مي اساس مؤلفه عملكرد سرپرستاران بر

ريـزي، سـازماندهي،      ـ وظايف عمـومي مـديران شـامل برنامـه         
  رهبري و هدايت و كنترل كاركنان 

ـ مهارتهاي مديران شـامل مهارتهـاي فنـي، ادراكـي، انـساني،             
  ... رهبري، مالي، 

سئله، حل تضاد، اداره گروه، ارتباط، حل م  : اي   رفتارهاي حرفه   ـ
  ... توانايي انطباق با شرايط متغير و 
كميـت و كيفيـت مراقبتهـاي       : ـ نتـايج عملكـرد سرپرسـتاران      

مندي بيماران و كاركنـان، هزينـه        پرستاري ارائه شده، رضايت   
  ... مصرف شده براي هر بيمار، ميزان عفونتهاي بيمارستاني و 

داقت، ميزان قابل اعتمـاد     نظم، ص : ـ صفات فردي سرپرستاران   
  ... بودن، تعهد نسبت به حرفه و 

كه به صور مختلف تنظـيم      : ـ شرح وظايف رسمي سرپرستاران    
  .اند شده

مريكا، وظايف سرپرستاران   آهمچنين سازمان پرستاران اجرايي     
را به چهـار حيطـه مـديريت منـابع فيزيكـي، مـديريت منـابع                

   تقويـت ارتباطـات     انساني، مديرت اعمـال پرسـتاري بـاليني و        
  ).7( نمايد بين گروهي تقسيم مي

ــد لازم اســت سرپرســتاران در حيطــه  هــاي  طبــق نظــر دافيل
خصوصيات فردي، مديريت منابع انساني، توانايي ايجاد محـيط         
هماهنگ و مؤثر، توانـايي حفـظ و ارتقـاء كيفيـت مراقبتهـاي              

  ).8( پرستاري ارزشيابي گردند
ــه تجز   ــر از طريق ــرف نظ ــشگر ص ــغل  پژوه ــرد و ش ــه عملك ي

سرپرستاران، كليه ضوابط ارزشيابي عملكرد سرپرسـتاران را از         
 مقاله و كتاب معتبـر در       60منابع در دسترس و پس از بررسي        

زمينه عملكرد سرپرستاران استخراج و پـس از تعيـين نظـرات            
مديران و سرپرستاران در مورد آنها الگوي پيشنهادي را جهـت           

  .ران ارائه نمودارزشيابي عملكرد سرپرستا
عدم وجود الگويي كارا براي ارزشيابي عملكرد سرپرستاران بـر          

گيـري فلـسفه وجـودي        اساس معيارهاي مناسب و قابل انـدازه      
ماهيت وجودي اين الگو تهيـه ابـزاري        . الگوي پيشنهادي است  

بـر اسـاس مبـاني      . براي ارزشيابي عملكرد سرپرسـتاران اسـت      
گيري و ارزشيابي جـامع و        اندازه :نظري، اهداف الگو عبارتند از    

هـا    دقيق عملكرد سرپرستاران، ايجاد مبنايي براي تعيين مولفه       
و شاخصهاي واقعـي ارزشـيابي عملكـرد سرپرسـتاران، تعيـين            
ميزان شايستگي سرپرستاران بر اساس عملكرد عينـي، فـراهم          
آوردن زمينه ارتقاء شغلي آنان، شناسايي نيازهـاي آموزشـي و           

ساختار ايـن   . فرصتهاي رشد و بهبود سرپرستاران    فراهم آوردن   
الگو شامل شوراي ارزشيابي عملكـرد سرپرسـتاران متـشكل از           

 درمـاني و آموزشـي،      ياهمدير خـدمات پرسـتاري، سـوپروايزر      
. باشد  نماينده سرپرستاران، نماينده كاركنان و رئيس بخش مي       

ارزشــيابي عملكــرد سرپرســتاران در دو بعــد اصــلي مــديريت  
  .گيرد  مديريت آموزشي و پژوهشي صورت ميو اجرايي
هاي اصلي ارزشيابي مديريت اجرايي سرپرسـتار عبارتنـد           مؤلفه

ارزشيابي مديريت محيط و    ) 2،  ارزشيابي مديريت فردي  ) 1 :از
   وارزشــيابي مــديريت منــابع انــساني   ) 3، منــابع فيزيكــي 

  .ارزشيابي مديريت بيماران و خدمات پرستاري) 4
 پژوهــشي -ديريت آموزشــي مــ ارزشــيابي هــاي اصــلي مؤلفــه

  : سرپرستار عبارتند از
  ارزشيابي آموزش فردي) 1
  ارزشيابي آموزش كاركنان) 2
  .ارزشيابي آموزش بيماران و تحقيق در پرستاري) 3

كننده در پـژوهش      ضوابطي كه بيشترين توافق دو گروه شركت      
رد را به خود اختصاص دادند به عنوان ضوابط ارزشـيابي عملك ـ          

سرپرستاران تعيين شده و در تدوين فرمهاي ارزشـيابي مـورد           
  .استفاده قرار گرفتند

  

  بحث
اي سرپرستاران يكي از عوامل موثر       حرفه صلاحيتهاي علمي و  

 در مـورد  Chaseدر مطالعـه  . در ميزان شايـستگي آنـان اسـت     
 از %5/37صلاحيتهاي مديريتي مهم در اثربخشي سرپرستاران، 

ي مــدرك تحــصيلي كارشناســي ارشــد و در سرپرســتاران دارا
 از سرپرسـتاران داراي مـدرك تحـصيلي         %4/5پژوهش حاضـر    

  ).6(ند ودكارشناسي ارشد ب
در پژوهش صالح تحت عنـوان بررسـي نظـرات سرپرسـتاران و       
ــارات    ــسئوليتها و اختي ــاره م ــتاري درب ــدمات پرس ــديران خ م
 سرپرستاران در بيمارستانهاي وابـسته بـه دانـشگاههاي علـوم          

 سرپرسـتاران در    %73 مـديران و     %57پزشكي شهر تهران نيـز      
 معتقـد   Frensberg). 9( نـد  بود  آموزشي نديده  ،زمينه مديريت 

است مديران اجرايي بايـد آمـوزش مـداوم اجبـاري در زمينـه              
  ). 10( مديريت داشته باشند
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 %19،  ضوابط واحـد هـاي پـژوهش      مورد   پژوهش حاضر در  در  
نه ضوابط مبادرت بـه      اس روابط و  اس مديران ارشد بر   معتقدند

 نيز در Longenkcer .ارزشيابي عملكرد سرپرستاران مي نمايند 
مطالعــه خــود تحــت عنــوان اداره كــردن مــديران پرســتاري   

هاي منفي    بطور سنتي فقط بازخورد مربوط به جنبه      : نويسد  مي
در مورد زمـان    ). 11( شود  عملكرد به سرپرستاران منعكس مي    

 عملكـرد   ارزشـيابي ، در مطالعه خودGreen McGeeارزشيابي 
 چهـار مـاه     - و ارزشيابي عملكرد هر سه     داند  سالانه را موثر نمي   

كند از نظر مديران اين فاصله زماني         را توصيه كرده و اضافه مي     
  ).12( بينانه است كوتاه و غيرواقع

 واحـدهاي پـژوهش معتقدنـد       %50طبق تحقيق اسدي نوقـابي    
 در ارزشــيابي عملكــرد دخالــت مــديران گــاهي نظــر خــود را

در پـژوهش حاضـر   ). 3( گيرنـد  ضوابط را ناديده مي ودهند   مي
 مديران خـدمات پرسـتاري را فاقـد         ، واحدهاي پژوهش  3/11%

 در مطالعه خود تحت عنـوان  Duffield. دانند  قدرت تشويق مي  
ويژگيهاي مديران اجرايي خط اول، عـدم برخـورداري مـديران           

در ). 8( كنـد   ت تـشويق را تاييـد مـي       خدمات پرستاري از قدر   
انـد كـه     واحـدهاي پـژوهش انتقـاد كـرده        %3/6پژوهش حاضر   

. مديران خدمات پرستاري ارتباط چنداني با سرپرستاران ندارند      
Longenkcer     وقـت سرپرسـتاران صـرف       %7 معتقد است تنها 

شود و بطـور كلـي عـدم          ارتباط با مسئولين ارشد پرستاري مي     
 كنـد  و گروه از مديران با يكديگر را تأييد مي     ارتباط كافي اين د   

ــژوهش حاضــر ). 11( ــژوهش مــديران %1/2در پ  واحــدهاي پ
خدمات پرستاري را به سبب داشتن سبك مديريت اسـتبدادي   

. داننــد مــسئول اصــلي اشــكالات عملكــردي سرپرســتاران مــي
Kangas          در پژوهش خود تحت عنوان عوامل سازماني مؤثر در 
ان و كاركنان در خـصوص سـبك مـديريت          مندي بيمار   رضايت

نويــسد بيــشترين  اســتبدادي مــديران خــدمات پرســتاري مــي
ساختار سازماني دلخواه سرپرسـتاران، سـاختاري اسـت كـه از            

 حمايـت كنـد و عـدم        ،گيرنـد   تصميماتي كه آنها مـستقلاً مـي      
اجتنـاب از سـبك مـديريتي اسـتبدادي را داراي اثـر              وتمركز  

ي، رضـايتمندي شـغلي و مـشاركت        ا  مثبت بر اسـتقلال حرفـه     
  نتـايج پـژوهش   ). 13( نمايـد   سازماني سرپرستاران معرفي مـي    

حاضر بـا پژوهـشهاي فـوق مطابقـت دارد يعنـي سرپرسـتاران              
  . خواهان استقلال بيشتر هستند

انـد     واحـدهاي پـژوهش، پيـشنهاد داده       %12در پژوهش حاضر    
 كنيـد   اساس شايستگي و نه روابط انتخـاب       مديران ارشد را بر   

در رابطه بـا    . تا ارزشيابي انجام شده توسط آنها، مؤثر واقع شود        
اسـاس شايـستگي و نـه روابـط،          انتخاب مديران پرسـتاري بـر     

McMillan     در (اي  در مطالعه خود در خصوص ارتباطات حرفـه

دارد كه اگـر كاركنـان فـردي را در نقـش              اظهار مي ) پرستاري
اعمـال اختيـار را بـراي       توانند    مديريت قبول نداشته باشند مي    

وي مشكل سازند و اگر فردي كه به سـمت مـديريت انتخـاب              
شده به شايستگي خود براي اختيار واگذار شده عميقـاً ايمـان            

اختيـار  ) خود صلاحيت خود را باور نداشته باشد      (نداشته باشد   
تواند بوسيله شك فردي و عدم اعتماد به نفس وي تحليـل              مي

  . )14( رفته و تخريب گردد
ــرد     ــيابي عملك ــراي ارزش ــروه ب ــر دو گ ــر ه ــژوهش حاض در پ

 ارتبـاط و     هاي مديريت فـردي، رهبـري،       سرپرستاران در حيطه  
مديريت بيمـاران و مراقبتهـاي پرسـتاري بيـشترين اهميـت و         
براي ارزشيابي آموزش منابع انساني، آموزش بيمـاران، تحقيـق         

ائـل  در پرستاري و رضايتمندي كاركنان كمتـرين اهميـت را ق          
هــاي   نيــز در رابطــه بــا تــاثير حيطــهFoxدر پــژوهش . شــدند

وري كاركنــان نيــز رهبــري  عملكــردي سرپرســتاران بــر بهــره
بيشترين اهميـت و آمـوزش و تحقيـق در پرسـتاري كمتـرين              

در پـژوهش   ). 15( ميزان اهميت را به خـود اختـصاص دادنـد         
Chase              در رابطه با صـلاحيتهاي مـورد نيـاز سرپرسـتاران نيـز 

ــراي     ره ــايي اج ــرين و توان ــساني مهمت ــاي ان ــري و مهارته ب
ترين   فرايندهاي تحقيق در ارتباط با انجام مراقبتها، كم اهميت        

  ). 6( حيطه عملكردي سرپرستاران شناخته شدند
در پژوهش حاضـر سرپرسـتاران مهمتـرين ضـابطه ارزشـيابي            
مديريت فردي سرپرستاران را ميزان برخـورداري وي از دانـش           

 در خـصوص بررسـي      Markطبق پـژوهش    . دانند  ميمديريتي  
نقش سرپرستاران نيز دانش مديريتي مهمترين عنصر موفقيت        

  ). 2( سرپرستاران شناخته شده است
 در خصوص شناسـايي مـديران پرسـتاري      Batesطبق پژوهش   

موفق، سرپرستاران موثر از مشاركت كاركنان بخـوبي اسـتفاده          
نتايج پـژوهش حاضـر     ). 16( كنند و براي آن اهميت قائلند       مي

مـديران و سرپرسـتاران بـراي     . با پژوهش فوق مطابقـت نـدارد      
  . مشاركت كاركنان اهميت زيادي قائل نشدند

 هر دو گروه اهميت توانايي تشكيل تيمهـاي       ،در پژوهش حاضر  
مختلف براي انجام كارهاي بخش را در رديـف شـشم اهميـت             

يم جلـسات از   كـار گروهـي و تنظ ـ  Foxدر پژوهش  . قرار دادند 
هشت رتبه   وري كاركنان اهميت پنجم از      نظر تأثير آن در بهره    

 نيز توانـايي    Cohen در پژوهش ). 15( را به خود اختصاص داد    
ايجاد تيم در فهرست مهارتهاي ضروري براي سرپرستاران رتبه         

نتـايج پـژوهش    . دهم از ده رتبه را به خود اختصاص داده است         
  ). 17( بقت داردهاي فوق مطا حاضر با پژوهش

Bethel   و Gould       در خصوص ارزشيابي عملكرد سرپرستاران از
مدت زمـان تـداوم شـغل بـراي سـنجش رضـايتمندي شـغلي          
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پرستاران استفاده كردند و آمـوزش بيمـاران را بـراي سـنجش             
نتايج پـژوهش   . )18،19 (مندي بيماران در نظر گرفتند      رضايت

ــژوهش   ــا پ ــر ب ــايرت دارد  حاض ــوق مغ ــي .  ف ــديران و يعن م
كننـده در پـژوهش، تمايـل پرسـتاران بـه             سرپرستاران شركت 

تعويض بخش خود به علت نارضايتي از عملكرد سرپرستاران و          
ميــزان آمــوزش بيمــاران را معيــاري مناســب بــراي ارزشــيابي 

  .دانستند عملكرد سرپرستاران نمي
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