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Abstract
Introduction: Nursing managers and leaders have a vital role in organizing and providing nursing 
care in medical centers. Effective managers and leaders should guide employees appropriately 
towards the goals of the organization, increasing the quality of care and increasing the level of 
society’s health. This study was designed with the aim of explaining nurses' experiences of effective 
leadership characteristics.
Methods: In this qualitative study which was conducted using the content analysis, purposeful 
sampling approach was applied on 16 participants (12 nurses, 2 head nurses, and 2 supervisors). Data 
collection was done using in-depth and semi-structured face-to-face interviews. After collecting the 
data, all the interviews were transcribed. At first, the meaning similarities were reviewed and sub-
categories were identified. Then, related sub-categories were grouped in one category.
Results: The age range of participants in this study was 25-50 years. By analyzing the data, 8 
sub-categories and 4 main categories were emerged. The emerged categories were: "Professional 
characteristics" with two sub-categories (creating motivation and providing support); "Communication 
characteristics" with two sub-categories (ability to establish proper interpersonal communication 
and prompting in the correct manner); "Scientific characteristics" with two sub-categories (being a 
scientifically and practically role model and situation management) and "Ethical characteristics" with 
two sub-categories (responsibility and observe justice and not make discrimination among personnel).
Conclusions: The findings of this study can be used in the management improvement program and 
the professional planning of head nurses, as a guide for designating and selecting effective managers. 
The designation of effective supervisors and head nurses can bring freshness and vitality among the 
health care staff and consequently improve the quality of patient care.
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چکیده
مقدمــه: مدیــران و رهبــران پرســتاری نقــش حیاتــی در ســازمان دهــی و ارائــه مراقبتهــای پرســتاری در مراکــز درمانــی دارنــد. مدیــران 
و رهبــران اثــر بخــش بایســتی کارکنــان را بــه طــور مناســب در جهــت اهــداف ســازمان ، افزایــش کیفیــت مراقبــت و افزایــش ســطح 

ســلامت جامعــه ، هدایــت  نماینــد. ایــن مطالعــه بــا هــدف تبییــن تجــارب پرســتاران از ویژگیهــای رهبــری اثــر بخــش طراحــی شــد.
روش کار: ایــن مطالعــه کیفــی بــا رویکــرد تحلیــل محتــوا و بــا اســتفاده از نمونــه گیــری هدفمند بــر روی 16 نفــر از مشــارکت کنندگان 
)12 نفــر پرســتاران و 2 نفــر سرپرســتاران و 2 نفــر ســوپروایزر( انجــام شــد. داده هــا بــا روش تحلیــل محتــوی قــرار دادی مــورد تجزیــه و 
تحلیــل قــرار گرفتنــد. جمــع آوری داده هــا بــا اســتفاده از مصاحبــه هــای چهــره بــه چهــره بصــورت عمیــق و نیمــه ســاختار منــد انجــام 
شــد. بعــداز گــرداوری داده هــا ، تمــام مصاحبــه هــا نســخه بــرداری شــد. در ابتــدا شــباهتهای معنایــی مــورد بازنگــری قــرار گرفــت و زیــر 

طبقــات مشــخص شــدند. ســپس، زیــر طبقــات مرتبــط در یــک طبقــه قــرار گرفتنــد. 
یافتــه هــا:  دامنــه ســنی مشــارکت کننــدگان در ایــن مطالعــه 25 -50 ســال بــود. بــا تحلیــل داده هــا 8 زیــر طبقــه  و 4 طبقــه اصلــی 
اســتخراج شــد. طبقــات تحــت عناویــن "ویژگــی هــای حرفــه ای" بــا دو زیــر طبقــه  )ایجــاد انگیــزه، ارایــه حمایــت(؛ طبقــه " ویژگیهــای 
ارتباطــی" بــا دو زیــر طبقــه )توانایــی برقــراری ارتبــاط مناســب بیــن فــردی، تذکــر دهــی بــه شــیوه صحیــح(؛ طبقــه" ویژگیهــای علمی" 
ــه  ــر طبق ــا دو زی ــه "ویژگــی هــای اخلاقــی" ب ــت( و طبق ــت موقعی ــی،  مدیری ــودن از نظــر  علمــی و عمل ــه )الگــو ب ــر طبق ــا دو زی ب

)مســئولیت پذیــری، عدالــت و عــدم تبعیــض بیــن پرســنل( اســتخراج گردیــد.
نتیجــه گیــری:  از یافتــه هــای ایــن مطالعــه مــی تــوان بــرای برنامــه بهســازی مدیریــت و برنامــه ریــزی حرفــه ای سرپرســتاران، 
بعنــوان راهنمــای بــکار گمــاردن و انتخــاب سرپرســتاران اثــر بخــش اســتفاده کــرد. انتصــاب سرپرســتاران و ســوپروایزران موثــر و اثربخش 

مــی توانــد موجــب شــادابی  و نشــاط در بیــن کادر درمــان و بــه تبــع آن ارتقــاء کیفیــت مراقبــت بیمــاران گــردد.
کلیدواژه ها: پرستار، تحقیق کیفی، رهبری. 

 

مقدمه
ــتان  ــانی را در بیمارس ــروی انس ــترین نی ــتاری بیش ــان پرس کارکن
ــت  ــر ســطح کیفی ــر بســیار مهمــی ب ــد و تأثی تشــکیل مــی دهن
مراقبــت از بیمــاران دارنــد )1(. عــدم بهــره وری صحیــح از منابــع 
بیمارســتانی، بخصــوص نیــروی انســانی ماهــر باعــث محدودیــت 

ــا  ــه ه ــش هزین ــا افزای ــی ی ــتی و درمان ــات بهداش ــه خدم در ارائ
ــره  ــی و به ــش کارای ــت افزای ــن راه جه ــذا، بهتری ــد. ل ــد ش خواه
وری بــکار گیــری صحیــح و منطقــی نیــروی انســانی شــاغل در 
ــا  ــا ب ــر تنه ــن ام ــا میباشــد. ای ــزه آنه ــش انگی بیمارســتان و افزای
حضــور رهبــران و مدیــران  شایســته و مجــرب امکانپذیــر اســت 
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.)2(
یکــی از وظایــف مدیــران، رهبــری اســت کــه عبــارت از  
تأثیرگــذاری بــر افــراد بــرای دســتیابی بــه اهــداف ســازمان مــی 
باشــد )3(. حضــور رهبــر در ســازمان مایــه ی دلگرمــی کارکنان می 
باشــد. رهبــر در تــلاش اســت رابطــه ای حاکــی از اعتمــاد متقابل و 

ــد )4(.  ــاد کن ــان ایج ــت را در کارکن حمای
یکــی از مفــه هــای مهــم رهبــری، اثــر بخشــی اســت، رهبــران 
اثــر بخــش در هــر ســازمانی از ابزارهــای مهــم جهــت موفقیــت 

ــد )5(. ســازمان بشــمار مــی رون
ــت  ــان تح ــار کارکن ــارات و رفت ــر نگرش،انتظ ــر ب ــای مدی رفتاره
سرپرســتی خــود تأثیــر مــی گــذارد و آنهــا را در جهــت اثــر بخشــی 
ــش  ــر نق ــای موث ــد )6(. ایف ــی ده ــر بخشــی ســوق م ــدم اث و ع
ــد  ــب توانمن ــتاری موج ــش در پرس ــر بخ ــت اث ــری و مدیری رهب
ســازی کارکنــان، افزایــش انگیــزه بهبــود اعتمــاد بــه نفــس، تمایل 
بــه ادامــه کار، ارتقــاء خلاقیــت، بهبــود وضعیــت روحــی- روانــی، 
افزایــش رضایتمنــدی، کاهــش فرســودگی و اســترس شــغلی مــی 
شــوند )7, 8(. در حالیکــه نبــود رهبــر اثــر بخــش موجــب کاهــش 
ــدم  ــغلی، ع ــترس ش ــش اس ــازمانی، افزای ــد س ــره وری و تعه به
رضایــت شــغلی، کاهــش مراقبــت موثــر و کارآمــد مــی شــود )9(.  
مطالعــات پیشــین نشــان مــی دهنــد بــا وجــود اهمیــت اثر بخشــی 
رهبــران در ســازمان هــای بهداشــتی- درمانــی اکثریــت رهبــران 
و مدیــران بیمارســتان هــا اثــر بخشــی لازم در رهبــری را ندارنــد 
)10(. همچنیــن نتایــج مطالعــه عبــادی )2006( در مــورد ســنجش 
اثــر بخشــی ســبک رهبــری سرپرســتاران  نشــان دادنــد کــه %89 
سرپرســتاران رهبــری اثربخــش ندارنــد )11( .مطالعــه انجــام شــده 
توســط صادقــی و همــکاران در ســال )1395( نیــز بیانگــر آن بــود 
کــه میــزان اثــر بخشــی مدیــران پرســتاری تــا حــد قابــل توجهــی 

پاییــن تــر از ســطح انتظــار اســت )12(.  
نتایــج مطالعــه فراهانــی و همــکاران )1392( نشــان داد وضعیــت 
ــده آل  ــوب و ای ــت مطل ــا وضعی ــش ب ــر بخ ــری اث ــود رهب موج
ــان پیشــنهاد  تعریــف شــده در مقیــاس اثربخشــی فاصلــه دارد. آن
نمودنــد کــه بهســازی بــا راهکارهایــی چــون نظــارت بــر 
رفتارهــای رهبــری و بازخــورد محققــان بــه سرپرســتاران در بالیــن، 
مشــارکت تمامــی رده هــای - مدیریتــی در برنامــه های بهســازی، 
اســتفاده از شــیوه هــای نوین آموزشــی و بررســی دیدگاه پرســتاران 
مــی توانــد در رســیدن بــه وضعیــت مطلــوب رهبــری اثــر بخــش 

کمــک کننــده باشــد )13( .
در مجمــوع بــا توجــه بــه مطالعــات انجــام شــده در ایــران، میــزان 
رهبــری اثــر بخــش علیرغــم اســتاندارهای یکســان در سراســر دنیا 

بطــور قابــل توجهــی پاییــن تــر از ســایر کشورهاســت. همچنیــن،  
ــتاری  ــران پرس ــه بســیاری از مدی ــد ک ــی ده ــات نشــان م مطالع
ایــن مهــارت هــا را بــه طــور کامــل و مناســب بــکار نمــی گیرنــد، 
ــران  ــه مدی ــد ک ــی ده ــزارش م ــن )2006( گ ــاره کوه ــن ب در ای
پرســتاری بــرای ارائــه رفتارهــای رهبــری و حمایتــی مــورد نیــاز 

پرســتاران توانمنــد نمــی باشــند )14(.  
زعیمــی پــور و همــکاران )2007 (گــزارش نمودنــد که حــدود %50 
مدیــران پرســتاری معتقدنــد کــه از ســبک رهبــری وظیفــه مــدار 
ــد، در حالیکــه بیــش  ــالا اســتفاده مــی کنن ــالا و رابطــه مــدار ب ب
از 81% پرســتاران شــاغل در بخــش هــای مختلــف معتقدنــد کــه 
رهبــران پرســتاری از ســبک وظیفــه مــدار پاییــن و رابطــه مــدار 
پاییــن در جهــت رهبــری اســتفاده مــی کننــد. بــه عبــارت دیگــر، 
ــاْ  ــر بخــش لزوم ــران و پرســتاران از نظــر رهبــری اث ــدگاه مدی دی
ــری  ــبک رهب ــتاران س ــر پرس ــویی از نظ ــت و از س ــان نیس یکس
ــب در  ــن مطل ــت. ای ــش اس ــر بخ ــر اث ــتاری غی ــران پرس مدی

ــز نشــان داده اســت )6, 10, 15(.  ــته نی ــدد گذش ــات متع مطالع
از انجایــی کــه رهبــران غیــر اثــر بخــش یــا بــا اثــر بخشــی ناکافی 
ــاران و  ــرای بیم ــع آن ب ــه تب ــدان و ب ــرای کارمن ــکلاتی  را ب مش
ــی خواهــد داشــت. تبییــن ویژگــی هــای  در نهایــت جامعــه در پ
ــژه ای دارد. لیکــن  ــت وی ــر بخــش در پرســتاری اهمی ــری اث رهب
بطــور کلــی ابــزار اختصاصــی بــرای ســنجش رهبــری اثــر بخــش 

در پرســتاری وجــود نــدارد )16( .
ــبت  ــی نس ــای متفاوت ــدگاه ه ــف دی ــراد مختل ــه اف ــی ک از انجای
ــه  ــئله ای ک ــرای مس ــذا، ب ــد. ل ــش دارن ــر بخ ــری اث ــه رهب ب
ــا اســتفاده از روش  موضــوع مــورد مطالعــه ایــن تحقیــق اســت ب
هــای کمــی قابــل پاســخگویی نیســت و بهتریــن نــوع مطالعــه، 
ــر تجربیــات  مطالعــات کیفــی اســت؛ زیــرا ایــن نــوع مطالعــات ب
زنــده افــرادی کــه یــک پدیــده خــاص را تجربــه کــرده انــد تأکیــد 
دارد . لــذا، پژوهشــگران در مطالعــه حاضــر روش تحقیــق کیفــی را 
برگزیدنــد تــا آنهــا را بــه درک عمیــق تجــارب شــرکت کننــدگان 
قــادر ســازد.  چنانچــه  روش هــای کیفــی تــلاش مینمایــد ابعــاد 
ــوص  ــی مخص ــی و اجتماع ــتر فرهنگ ــف را در بس ــارب مختل تج
ــی  ــد. از طــرف دیگــر، پژوهــش های ــه بررســی نمای ــه آن جامع ب
کــه بــا روش کمــی انجــام مــی شــوند نمــی توانــد زوایــای مهــم 
ــردن و  ــی ب ــد. پ ــن نماین ــح و تبیی ــارب را توضی ــه تج ــن گون ای
ــات  ــر درک تجربی ــز ب ــه تمرک ــاز ب ــتاران نی ــدگاه پرس ــف دی کش
زنــده افــراد مــورد پژوهــش و دیــدگاه افــرادی کــه از نزدیــک بــا 
ایــن پدیــده درگیــر مــی باشــند )17(. لــذا، ایــن مطالعــه بــا هــدف 
تبییــن تجــارب پرســتاران از ویژگیهــای رهبــری اثــر بخــش انجام 



نشریه پژوهش پرستاری، دوره 17، شماره 4، مهر و آبان 1401

50

گردیــد. 

روش کار 
ــی  ــوا م ــل محت ــرد تحلی ــا رویک ــی و ب ــوع کیف ــه از ن ــن مطالع ای
ــر  ــر ) 12 نف ــداد 16 نف ــا تع ــد ب ــری هدفمن ــه گی ــد. نمون باش
ــاغلین  ــوپروایزر( از  ش ــر س ــتار و 2 نف ــر سرپرس ــتار و 2 نف پرس
ــتاری  ــران پرس ــتان و مدی ــف بیمارس ــهای مختل ــتار در بخش پرس
در بیمارســتان هــای شــهربیرجند )ولیعصــر و رازی و امــام رضــا(،  
جهــت دســتیابی بــه حداکثــر تنــوع بــا مشــارکت کنندگانــی،  کــه 
ــود  ــارب خ ــان تج ــی بی ــه و توانای ــرکت در مطالع ــه ش ــل ب تمای
ــد.  ــام ش ــتند، انج ــش داش ــر بخ ــران اث ــای رهب ــورد ویژگیه در م
معیارهــای ورود بــه مطالعــه داشــتن ســابقه کاری  بیــن )4 تــا 20 
ســال(، شــاغل بــودن در رشــته پرســتاری یــا ســابقه کار مدیریتــی 
)سرپرســتار و ســوپروایزر( داشــتن تمایــل به اشــتراک تجــارب خود 
در زمینــه هــدف مطالعــه را داشــتند، انتخــاب شــد. معیار خــروج نیز 
عــدم تمایــل بــه ادامــه مصاحبــه بــود. ملاحظــات اخلاقــی  شــامل 
اخــذ مجــوز از کمیتــه اخــلاق دانشــگاه علــوم پزشــکی بیرجنــد، 
بررســی و اخــذ رضایــت شــفاهی و کتبــی از مشــارکت کننــدگان 
ــی  ــه باق ــرای محرمان ــدگان ب ــه مشــارکت کنن ــان دادن ب و اطمین
مانــدن اطلاعــات آنــان، کســب اجــازه از انهــا بــرای ضبــط صدای 
ــارکت  ــه مش ــی ک ــردی در مکان ــای ف ــه ه ــام مصاحب ــان، انج آن
ــان تجــارب  ــت بیشــتری در بی ــی و امنی ــدگان احســاس راحت کنن
خــود داشــته باشــند و تخصیــص کدهــای مجــزا بــه هــر بــه کــدام 
از مشــارکت کننــدگان بــه جــای ذکــر نــام آنــان بــود. )جــدول 1: 

ــدگان( مشــخصات دموگرافیــک مشــارکت کنن
قبــل از انجــام مصاحبــه، دربــاره محــل آن از مشــارکت کننــدگان 
نظرخواهــی شــد و  بــا توجــه بــه نظــر مشــارکت کننــدگان محــل 
انجــام مصاحبــه )منــزل یــا محــل کار( انتخــاب مــی شــد. پــس از  
توضیــح هــدف از انجــام مطالعــه بــه مشــارکت کننــدگان مصاحبــه 
نیمــه ســاختار یافتــه و عمیــق بــا آنــان صــورت گرفــت. در ایــن 
مطالعــه  بــرای شــروع  بحــث از مشــارکت کننــدگان خواســته شــد 
تــا در مــورد دوران کاریشــان از سرپرســتارانیکه در کارشــان موفــق 
بــوده صحبــت نماینــد ؟ ســپس ســوالات دیگــر مثــل رهبران شــما 
چگونــه بــا شــما  برخــورد مــی کردنــد؟ و ســپس در ادامه ســوالات 
دیگــری بــا توجــه بــه صحبت هــای مشــارکت کننــدگان پرســیده 
مــی شــد. بــه عنــوان مثــال از مشــارکت کننده خواســته می شــدم 
بیشــتر توضیــح دهــد، یــا پرســیده مــی شــد منظورتــان چــه بــوده 
ــی  ــای اول از ســوالات کل ــه ه ــر در مصاحب ــارت دیگ اســت؟ بعب
اســتفاده شــد و مصاحبــه هــای  بعــدی براســاس مفاهیم اســتخراج 

شــده از مصاحبــه هــای اولیــه هدایــت مــی شــد.  همچنیــن بــر 
حســب ضــرورت، بــرای روشــن ســازی و رفــع ابهامــات، ســوالات 
پیگیــری کننــده ماننــد » لطفــاً بیشــتر توضیــح دهیــد« و نظایــر 
آن پرســیده مــی شــد. عــلاوه بــر ضبــط مصاحبــه هــا بــا ضبــط 
ــه و  ــت در عرص ــاهده، یادداش ــر مش ــای دیگ ــوت، از روش ه ص
ــرکت  ــای  ش ــه ه ــد.  مصاحب ــتفاده ش ــز اس ــی نی ــادآور نویس ی
کننــدگان در پژوهــش حــدود20 دقیقــه تــا 45  دقیقــه طــول مــی- 
کشــید. مصاحبــه هــاي ضبــط شــده ســپس  نســخه بــرداری می- 
شــد.  بــا 3 نفــر از مشــارکت کننــدگان مصاحبــه دوم بــه منظــور 
تأییــد داده هــا و همچنیــن برطــرف کــردن ابهــام هــای احتمالــی 
در ارتبــاط بــا برداشــت محقــق از گفتــه هــای مشــارکت کننــدگان 
انجــام شــد. ایــن رونــد تــا رســیدن بــه اشــباع داده هــا ادامــه یافت. 
متــن هــر مصاحبــه پــس از پایــان آن، بصــورت کلمــه بــه کلمــه 
نوشــته و ســپس کــد گــذاری شــد و پــس از تحلیــل هــر مصاحبــه،  
مصاحبــه بعــدی انجــام مــی گرفــت.  بــه منظــور مدیریــت فراینــد 
ــد.                                                                                            ــتفاده ش ــدا 18 اس ــس ک ــخه مک ــا از نس ــذاری داده ه کدگ
ــه و  ــورد تجزی ــراردادی  م ــوی ق ــل محت ــا روش تحلی ــا ب داده ه
ــه طــور  ــات ب ــا و طبق ــن روش کده ــد. در ای ــرار گرفتن ــل ق تحلی
ــتخراج  ــام اس ــای خ ــتقرایی از داده ه ــورت اس ــه ص ــتقیم و ب مس
ــا جمــع آوری  ــان ب ــل، همزم ــه و تحلی ــد تجزی شــدند )18(. فراین
ــه  ــه ب ــا توج ــا و ب ــداوم آن ه ــه م ــورت مقایس ــه ص ــا و ب داده ه
ــی  ــب در ط ــه ترتی ــن ب ــم و لاندم ــنهادی گراینهی ــل پیش مراح

مراحــل متوالــی بــه شــرح زیــر انجــام شــد )19(. 
در ابتــدا، متــن هــر یــک از مصاحبــه هــا کــه توســط پزوهشــگر 
ــه منظــور  ــود، ب ــه کلمــه تایــپ و نوشــته شــده ب اصلــی کلمــه ب
اســتنباط کلــی از داده هــا چندیــن مرتبــه خوانــده می شــد. لازم به 
ذکــر اســت کــه هــر یــک از مصاحبــه هــا بعنــوان واحد تحلیــل در 
نظــر گرفتــه مــی شــد و خوانــدن هــر مصاحبــه در فاصلــه کوتاهی 
بعــد از نوشــتن آن هــا انجــام می شــد. در مرحلــه بعد، متن مصاحبه- 
هــا بــا تمرکــز بــر شناســایی واحدهــای معنایــی مرتبــط بــا هــدف 
پژوهــش خوانــده مــی شــد. ســپس، در مرحلــه بعــدی واحدهــای  
ــا پاراگــراف هایــی از  معنایــی کــه عبــارت از کلمــات، جمــلات ی
بیانــات مشــارکت کننــدگان بودنــد شناســایی و بــه دنبــال آن، ایــن 
واحدهــای معنایــی بــا رســیدن بــه ســطح انتــزاع و بــا توجــه بــه 
مقایســه مــداوم شــباهت هــا و تفاوتهایشــان بــه صــورت کدهــا و 
زیــر طبقــات گــروه بنــدی و نوشــته مــی شــدند. در مرحلــه آخــر 
بــا تأمــل و تدبــر و مقایســه طبقــات بــا یکدیگــر، درون مایــه هــای 

اصلــی تنظیــم و معرفــی گردیدنــد. 
ملاحظــات اخلاقــي: هــدف تحقیــق و مراحــل مختلــف آن 



بهاره نجفی و همکاران

51

بصــورت شــفاهی و کتبــی بــراي شــرکت کننــدگان در پژوهــش 
ــه آنهــا توضیــح داده شــد کــه ماهیــت  ــد. ب کامــلًا تشــریح گردی
شــرکت در ایــن تحقیــق داوطلبانــه اســت و در صــورت تمایــل آنها 
قــادر خواهنــد بــود در هــر مرحلــه از پژوهــش از آن خــارج شــوند 
.بــه شــرکت کننــدگان اطمینــان داده شــد کــه مباحــث رازداري در 
خصــوص تمامــي مصاحبــه هــای آنهــا رعایــت خواهــد گردیــد. در 
ضمــن، جهــت انجــام پژوهــش از مســئولین بیمارســتان، مدیــران 
پرســتاري و سرپرســتاران اجــازه کتبــي اخــذ گردیــد. ایــن مطالعــه 
 IR.BUMS.REC.1399.294 ــماره ــه ش ــی ب ــد اخلاق دارای ک

مــی باشــد.
اطمینــان از صحــت و کیفیــت و ارزش درســتی داده هــا، یکــی از 
مســائل مهــم در تحقیقــات کیفــی مــی باشــد. چهــار معیــار مهــم 

ــد از: 1.  ــی عبارتن ــق کیف ــک تحقی ــودن ی ــق ب ــات موث ــرای اثب ب
ــاد،  ــا اعتم ــتگی ی ــت وابس ــت،  2. قابلی ــا مقبولی ــودن ی ــر ب معتب
ــش  ــن پژوه ــری. )20(. در ای ــد پذی ــال،  4. و تأیی ــت انتق 3. قابلی
محقــق بــا در نظــر گرفتــن ایــن معیارهــا از روش هــای مختلفــی 
ماننــد بررســی و مشــاهده مــداوم تخصیــص زمــان کافــی بــرای 
ــدگان  ــارکت کنن ــا مش ــاط ب ــن ارتب ــا و حس ــع آوری داده ه جم
ــتفاده  ــا اس ــاد داده ه ــت و اعتم ــت و قابلی ــش مقبولی ــت افزای جه
کــرد. عــلاوه بــر ایــن، مــرور و اصــلاح و تأییــد دســت نوشــته هــا 
توســط شــرکت کننــدگان انجــام و ســپس کدهــا و زیــر طبقــات و 
طبقــات اســتخراج شــد.  ضمنــاً، از ناظــران خارجــی دو نفــر اســاتید 
ــل داده  ــه و تحلی ــی و تجزی ــق کیف ــا روش تحقی ــه ب دانشــگاه ک

آشــنایی داشــتند اســتفاده گردیــد 

جدول1:  مشخصات دموگرافیک مشارکت کنندگان

شماره شرکت کننده سابقه کار  بر حسب سال جنس سن  بخش محل خدمت

شرکت کننده شماره 1 25 مرد 4  اورژانس
شرکت کننده شماره2 27 زن 7 اورژانس
شرکت کننده شماره3 27 زن 7 اورژانس
شرکت کننده شماره4 30 مرد 9 کودکان
شرکت کننده شماره5 45 زن 11 نوزادان 
شرکت کننده شماره6 27 زن 7 نوزادان
شرکت کننده شماره7 32 زن 9 کودکان
شرکت ننده شماره8 35 زن 8 ICU بخش 

شرکت کننده شماره9 36 مرد 7 ICU بخش 

شرکت کننده شماره10 50 مرد 11 جراحی
شرکت کننده شماره11 41 زن 10  جراحی
شرکت کننده شماره12 34 زن 8 CCU بخش 
شرکت کننده شماره13 34 زن 9 CCUبخش 
شرکت کننده شماره14  47 مرد 10  کودکان
شرکت کننده شماره 15 42 زن 8  داخلی
شرکت کننده شماره16 46 زن 20  داخلی

یافته ها
در ایــن مطالعــه مشــارکت کننــدگان در دامنــه ســنی ) 25 تــا50( 
ســال، 90 درصــد متأهــل، 10 درصــد مجــرد و بیــن 4 تــا 20 ســال 
ســابقه کار داشــتند. نتایــج حاصــل از مصاحبــه هــای انجــام شــده 
ــه  ــابه ب ــای مش ــام کده ــراری و ادغ ــای تک ــذف کده ــس از ح پ
ــه  ــه و چهارطبق ــر طبق ــت در 8 زی ــاز، در نهای ــد ب ــداد 1134 ک تع
اصلــی قــرار گرفــت. طبقــات تحــت عناویــن »ویژگیهــای          

حرفــه ای« بــا دو زیــر طبقــه ایجــاد انگیــزه و ارایــه حمایــت؛ طبقه 
»ویژگیهــای ارتباطــی« بــا دو زیــر طبقــه  توانایــی برقــراری ارتباط 
مناســب بیــن فــردی و تذکــر دهــی بــه شــیوه صحیــح؛ و  طبقــه 
»ویژگیهــای علمــی« بــا دو زیــر طبقــه الگوبــودن از نظــر علمــی 
و عملــی و مدیریــت موقعیــت و طبقــه »ویژگیهــای اخلاقــی« بــا 
دو زیــر طبقــه  مســئولیت پذیــری، عدالــت و عــدم تبعیــض بیــن 

پرســنل ســازمان بنــدی شــدند )جــدول 3(. 
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 جدول2: واحدهای معنایی و کدهای اولیه حاصل از مصاحبه با پرستاران

ولی یک سرپرستار که همدل باشد با پرسنل خوب باشه از نظر علمی 
و تجربی خوب باشه و بهشون یاد میده و براشون توضیح میده که اگر 
این کار وکردی و این کار کنید بهتر بود و یک ارامش خاطری بین 

پرسنل ایجاد کند که بتوانند کار کنن و اگر یه زمانی مشکلی پیش امد 
استر س نداشته باشن که چه پیش خواهد آمد چون هر کاری کنید باز 

مشکل هست و پیش میاد.  )مشارکت شماره6(

   همدلی با پرسنل
   داشتن صلاحیت علمی و عملی

   ارایه حمایت آموزشی
   ارایه فیدبک مناسب

   ایجاد جو آرام در محیط کار
  برخورد صحیح درزمان بروز مشکلات  

  عدم ترس از عواقب مشکلات بوجود امده احتمال همیشگی وقوع مشکل

جدول 3: طبقات و زیر طبقات تجارب مشارکت کنندگان

 زیر طبقات طبقه اصلی 

ویژگیهای حرفه ای
ایجاد انگیزه
ارایه حمایت

ویژگیهای  ارتباطی
رفتار و برخورد مناسب با پرسنل

تذکردهی به شیوه صحیح

ویژگیهای  علمی
الگو بودن از نظر  علمی و عملی

مدیریت موقعیت

ویژگیهای اخلاقی
مسئولیت پذیری

رعایت عدالت و عدم تبعیض بین پرسنل

ــر ویژگــی هــای  ــه ب ــاً همــه مشــارکت کننــدگان درمصاحب تقریب
ــی  ــن ویژگ ــه؛ مهمتری ــد. بطوریک ــوده ان ــاره نم ــتاران اش سرپرس
ــی  ــه ای، ویژگ ــی حرف ــه ویژگ ــش در 4 طبق ــر بخ ــران اث رهب

ــت. ــرار گرف ــی ق ــی اخلاق ــی و ویژگ ــی علم ــی، ویژگ ارتباط
طبقه "ویژگی های حرفه ای"

براســاس تجارب مشــارکت کننــدگان ویژگــی حرفه ای سرپرســتار 
اثــر بخــش شــامل ایجــاد انگیــزه و ارایــه حمایــت مــی شــد. 

ایجاد انگیزه 

ــی از  ــه یک ــن مطالع ــدگان ای ــارکت کنن ــارب مش ــاس تج براس
ویژگــی هــای سرپرســتار اثــر بخــش مشــوق و ایجــاد انگیــزه در 
پرســنل مــی باشــد. انگیــزه و حفــظ آن بوســیله سیســتم پــاداش 
یکــی از اجــزاء مهــم و حیاتــی مدیــران مــی باشــد. انگیــزه عامــل 
مهمــی کــه بــه رفتــار فــرد جهــت مــی دهــد و داشــتن انگیــزه و 
تشــویق موجــب تــداوم رفتــار مناســب و عــدم تشــویق و انگیــزه 
ــن  ــک پرســتار در ای ــت مــی شــود ی ــار مثب موجــب کاهــش رفت
زمینــه گفــت« مــا سرپرســتاری داشــتیم قبــل از انکــه صبــح بیــاد 
و بخــش رو تحویــل بگیــره اول از مــا بخاطــر زحمــت هایــی کــه 
دربخــش در طــول شــیفت کشــیدیم تشــکر مــی کــرد و یه خســته 
ــت  ــی گف ــودن م ــیفت ب ــه ش ــتارانی ک ــه پرس ــه ب ــید جانان نباش
طــوری کــه خســتگی از تــن همگــی مــا بیــرون میرفــت. پرســنل 
ــد، کارشــان از چشــم سرپرســتار دیــده شــده،  از اینکــه مــی دیدن
ــرای  ــوان شــان ب ــی بیشــتر از ت ــت داشــتند و حت احســاس رضای

ــه  ــنل ک ــلاش  پرس ــد از ت ــتار بای ــردن. سرپرس ــض کار میک مری
منجربــه دســتیابی بــه اهــداف ســازمان و ارتقــاء کیفیــت مراقبــت 
بیمــار مــی شــود، قدردانــی نمــوده و از طریــق اعطــای پــاداش و 
تشــویقی درصــد جبــران زحمــات پرســتاران برآیــد«. ) مشــارکت 

کننــده شــماره 1(
 ارایه حمایت 

طبــق تجــارب بدســت آمــده از تجــارب مشــارکت کننــدگان ایــن 
مطالعــه ، یکــی دیگــر از ویژگــی سرپرســتار خــوب ارائــه حمایــت 
و پشــتیبانی از پرســنل مــی باشــد. یــک پرســتار در ایــن زمینهمــی 
ــد کــه  ــه سرپرســتاری داشــتیم کــه وقتــی مــی دی ــد« مــا ی گوی
ــه پــای مــا درانجــام  ــا ب مــا ســرمون شــلوغه و بخــش پــرکاره پ
مراقبــت پرســتاری کمــک مــی کــرد و حتــی لبــاس مریــض رو 
تنــش مــی کــرد و خــودش مریــض هــا رو مــی بــرد اتــاق عمــل 
و خــوب ایــن تــو روحیــه مــن پرســتار بــه شــخصه خیلــی  تاثیــر 
ــم و  ــا بیشــتر باجــون و دل کار کنی ــی شــد م داشــت و باعــث م
همیــن کــه سرپرســتارمون بــا کمکــش مــارو حمایــت مــی کــرد 
خیلــی موثــر بــود. همــکاری سرپرســتار بــا پرســنل در زمــان حجم 
کاری بــالا نشــان دهنــده رفتــار حمایــت سرپرســتار از پرســنل می 

باشــد«. )مشــارکت کننــده شــماره 4(
 طبقه »ویژگیهای ارتباطی«

برقــراری ارتبــاط  اثــر بخــش بیــن سرپرســتار و پرســتاراز نــکات 
مهمــی اســت کــه مــی توانــد مراقبــت از بیمــار را بــه طــور جــدی 
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تحــت تاثیــر قــرار دهــد. بدیهــی اســت در صــورت وجــود ارتبــاط 
ــر همیــن اســاس از  حرفــه ای مثبــت ، مراقبــت و درمــان هــم ب
کیفیــت بالاتــری برخــوردار مــی باشــند. ویژگــی ارتباطــی شــامل 
)رفتــار و برخــورد مناســب، تذکــر دهــی بــه شــیوه صحیــح ـ( مــی 

باشــد.
رفتار و برخورد مناسب با پرسنل

براســاس تجــارب اکثریــت مشــارکت کننــدگان  مطالعــه حاضــر ، 
سرپرســتار اثــر بخــش رفتــار و برخــورد مناســبی بــا  پرســنل برقرار 
ــا اعضــای تیــم  ــر ب مــی کنــد ، در ایــن زمینــه ارتبــاط بیــن مدی
ــارکت  ــد. مش ــی باش ــر م ــل ذک ــتاران قاب ــا پرس ــی خصوص درمان
ــاط  ــتاران ارتب ــا پرس ــتارانیکه ب ــودن سرپرس ــد ب ــدگان معتق کنن
ــا بیمــاران  ــه تبــع  ب خوبــی برقــرار مــی نماینــد پرســتاران نیــز ب
ارتبــاط خوبــی برقــرار مــی نماینــد. در ایــن زمینــه یک پرســتار می 
گویــد« سرپرســتار مــا خیلــی بــا مریضهــا برخــورد خوبــی داشــت 
مــن یــادم هســت کــه مــا سرپرســتاری داشــتیم که بــا جــون و دل 
بــا مریضهــا ارتبــاط برقــرار میکــرد و خیلــی بــه بیمــاران اهمیــت 
مــی داد و برخــورد گــرم و صمیمــی باهاشــون داشــت حتــی بعضی 
مواقــع  سرپرســتارمون خــودش بــه مریــض  لگــن می دادهمیشــه 
بــه پرســنل میگفــت بچــه هــا فکــر کنیــد ایــن بیمــاری کــه روی 
تخــت خوابیــده یکــی از اعضــای خانــواده خودتــون هســت )پــدر، 
مــادر، بــرادر، خواهــر( اینجــوری بایــد بــا بیمــاران برخــورد کنیــد. 
ــر  ــاط موث ــراری ارتب ــدگان برق ــارکت کنن ــدگاه مش ــاس دی -براس
سرپرســتار بــا پرســنل تاثیــر مثبتــی بــر عملکــرد کاری و کیفیــت 

مراقبــت از بیمــاران دارد« )مشــارکت کننــده شــماره 7(
 تذکر دهی به شیوه صحیح 

ــر اســاس دیــدگاه اکثریــت مشــارکت کننــدگان سرپرســتار اثــر  ب
بخــش رفتــار و برخــورد مناســبی بــا  پرســنل برقــرار مــی کنــد، 
سرپرســتار خــوش برخــورد و مــودب بــوده و مســائل را بــا بیــان و 
لحــن مناســب مطــرح مــی نمایــد و سرپرســتار اثر بخــش عصبانی 
و احساســاتی نشــده و بــا پختگــی و حفــظ خونســردی و آرامــش با 
مســایل برخــورد مــی کنــد. پرســتاری در ایــن زمینــه مــی گویــد« 
مــن سرپرســتاری داشــتم یــه بــار کــه وقتــی کــه مــن بــه طــور 
ناخواســته مرتکــب خطــا شــدم در گــروه واتســاپ سرپرســتارم تــو 
جمــع )پرســنل و همــکاران( خطــام رو بــه یــه شــیوه خیلــی بــدی 
ــع  ــو جم ــو ت ــی ناراحــت شــدم چونکــه من ــن خیل ــت م بهــم گف
مــورد ســرزنش قــرارداده وضایــع کــرده بــود ، درحالــی کــه مــی 
تونســت بــه یــه نحــو دیگــه ای خطایــم رو بهــم بگــه، یــک حالت 
لجبــازی در منایجــاد شــده بــود و بــا وجــود اینکــه مــی دونســتم 
کارم اشــتباه  بــوده اونــو نمــی پذیرفتــم و اصــلا نــه تنهــا نقطــه 

ضعفــم را حــل نکــردم بلکــه رابطــه ام بــا سرپرســتار بدتــر شــد و 
حتــی باعــث شــد ، مــن دیگــر نتوانــم فضــای بخــش را تحمــل 
ــا وجــود آنکــه بخــش را دوســت داشــتم، ازاون بخــش  ــم وب نکن

رفتــم« ) مشــارکت کننــده شــماره 8(
طبقه" ویژگیهای علمی"

براســاس تجــارب مشــارکت کننــدگان ویژگــی علمــی سرپرســتار 
اثــر بخــش شــامل الگــو بــودن از نظــر علمــی و عملــی و مدیریــت 

موقعیــت بــود.
الگو بودن از نظر علمی و عملی 

ــه  ــران ب ــش مدی ــت نق ــر اهمی ــدگان ب ــارکت کنن ــت مش  اکثری
عنــوان الگــو تأکیــد داشــتند و معتقــد بودنــد صلاحیــت هــای دیگر 
مدیــران موفــق الگــو بــودن از نظــر رفتــاری و علمی برای پرســنل 
مــی باشــد. پرســتار در ایــن زمینــه گفــت »سرپرســتاری داشــتیم 
ــو بخــش کار مــی کــردن کار  ــلًا اگــر بچــه هــای کــه ت کــه مث
بادســتگاه شــوک بلــد نبودنــد همــه پرســنل رو جمــع مــی کــرد و 
بهشــون آمــوزش مــی داد،  نــه اینکــه بخــواد فقــط مــچ گیــری 
کنــه. براســاس دیــدگاه مشــارکت کننــدگان الگو بــودن مدیــران از 
نظــر علمــی و عملــی یــک جــزء ضــروری از کار سرپرســتاری مــی 
باشــد. بایســتی سرپرســتاران از قــدرت آگاهــی و شــناخت بالاتــری 
ــبت  ــش نس ــکلات بخ ــا و مش ــورد بیماریه ــی )در م ــر علم از نظ
بــه پرســنل و عملــی برخــوردار باشــند. بطوریکــه بایــد بــه عنــوان 
ــه  ــر چ ــوند. ه ــه ش ــرار گرفت ــر  ق ــد نظ ــنل  م ــرای پرس ــو ب الگ
ــه ای قویتــری برخــوردار باشــد، بیشــتر        سرپرســتاری از بعــد حرف
مــی توانــد موجبــات پیشــرفت پرســنل و کارکنــان را فراهــم نمایــد« 

)مشــارکت کننــده شــماره 11(
مدیریت موقعیت 

ــر  ــه از دیگ ــن مطالع ــدگان ای ــارکت کنن ــدگاه مش ــاس دی براس
ــت،  ــوان مدیری ــده ت ــت مناســب در برگیرن ــی مدیری ــی علم ویژگ
تصمیــم گیــری درســت و عــدم تصمیــم گیــری براســاس دوســتی 
ــه  ــتار ب ــی سرپرس ــی و کارای ــی، توانای ــه عبارت ــت. ب ــه اس و رابط
ــاران  ــودی بیم ــه بهب ــیدن ب ــت رس ــنل جه ــت پرس ــور هدای منظ
مــی باشــد. سرپرســتار اثــر بخــش مــی توانــد شــرایط بحرانــی و 
موقعیتــی و اورژانســی را رهبــری کنــد و موجــب ارتقــاء مراقبــت 
انجــام شــده و بهبــودی بیمــاران شــود. پرســتار ی در ایــن زمینــه 
بیــان داشــت«من سرپرســتاران زیــادی در دوران کاری داشــتم و در 
کل یــک سرپرســتار داشــتیم کــه باوجــود اینکه ســن و ســال کمی 
داشــت امــا خیلــی در کار سرپرســتاری خبــره بــود و مســایل رو بــه 
درســتی رفــع و رجــوع مــی کــرد. باخونســردی و آرامــش کار خــود 
را انجــام مــی داد و اســترس هایــی کــه از ســوی دفتــر پرســتاری 



نشریه پژوهش پرستاری، دوره 17، شماره 4، مهر و آبان 1401

54

بــه ایشــان منتقــل مــی شــد رو بــه خوبــی مدیریــت مــی کــرد. 
مــن در بخــش ارتوپــدی کار مــی کــردم و یکبــار کــه صبحــکار 
بــودم، متــرون بــرای بازرســی بخــش مــا آمــد، تنهــا چیــزی کــه 
ــود،  ــت نداشــتن برچســب میکروســت ب ــراد گرف ــا ای از بخــش م
ــا  ــه م ــت، هم ــرون رف ــد و مت ــوم ش ــش تم ــی بخ ــی بازرس وقت
منتظــر بودیــم کــه سرپرســتارمان مــارا دعــوا کنــه. ولــی دیدیــم 
کــه سرپرســتارمون وقتــی اونــا رفتــن رفــت پشــت میــزش و بدون 
اینکــه هیــچ حرفــی بــه پرســنل بگــه یــا مــا رو ســرزنش بکنــه و 
در آخــر شــیفت مــن چــون کنجــکاو بــودم رفتــم و از ســر پرســتارم 
پرســیدم کــه همگــی پرســنل بخــش منتظــر بودیــم بخاطــر نبــود 
ــن  ــم گفت ــون ه ــی. ایش ــوا کن ــارو دع ــتها م ــب میکروس برچس
ــانی  ــه خونرس ــی مهم ــه خیل ــی ک ــدی چیزهای ــش ارتوپ ــو بخ ت
اندامهــا، کنتــرل حــس و حرکــت انــدام هــا و الویــت انــدام اســت. 
خوشــبختانه مــا در ایــن زمینــه مشــکلی نداشــتیم. نبــود برچســب 
ــه  ــودی ب ــن بیخ ــرا م ــت، چ ــم نیس ــاد مه ــت، زی روی میکروس

پرســنلم اســترس وارد کنــم« )مشــارکت کننــده شــماره12(
طبقه »ویژگیهای اخلاقی«

 اکثریــت مشــارکت کننــدگان بــر اهمیــت بعــد اخلاقــی سرپرســتار 
تأکیــد داشــتند. ایــن طبقــه شــامل زیــر طبقــات مســئولیت پذیری، 

رعایــت عدالــت و عــدم تبعیــض بــود.
مسئولیت  پذیری 

ــه، مســئولیت  ــن مطالع ــدگان ای ــدگاه  مشــارکتـ کنن براســاس دی
پذیــری بــه عنــوان یکــی از مفاهیــم اساســی و بنیــادی کار 
پرســتاران اســت. یکــی از پرســتاران در ایــن زمینــه اظهار داشــت« 
مــا یــه سرپرســتاری داشــتیم کــه همیشــه در بخــش حضــور منظم 
و فیزیکــی داشــت و در زمــان تحویــل شــیفت بیمــاران بخــش را 
از نظــر کیفیــت مراقبــت ارائــه شــده بررســی مــی نمــود. همیشــه 
ــه  ــد ب ــیفت بودن ــه ش ــنل ک ــی پرس ــیفت تمام ــل ش ــع تحوی موق
همــراه سرپرســتار مــی رفتیــم تــو بخــش و مریضهــا رو تحویــل 
مــی دادیــم و تمامــی جوانــب بیمــاران را تــک تــک بررســی مــی 
کردیــم و همگــی از وضعیــت بیمــار  و اینکــه چــه کارهایــی بایــد 
ــع مــی شــدیم. اینجــوری هــم  ــرای مریــض انجــام بشــه مطل ب
بــه نفــع مریــض بــود و هــم بــه نفــع پرســنل و باعــث مــی شــد 
ــاس  ــور احس ــک ج ــا ی ــض ه ــه مری ــبت ب ــنل نس ــی پرس تمام
مســئولیت کننــد و احســاس تعهــد بیشــتری نســبت بــه کارشــون 

ــده شــماره 14( داشــته باشــند« )مشــارکت کنن
رعایت عدالت و عدم  تبعیض بین پرسنل

ــه، اگــر  ــن مطالع ــدگان در ای ــه هــای مشــارکت کنن ــق گفت برطب
فــردی بــا وی بــه صــورت مســاوی رفتــار نشــود و در جــوی حاکی 

ــاداش  ــد پ ــل کاری کــه مــی کن ــرد و درمقاب ــرار گی از تبعیــض ق
ــی  ــورت تدریج ــت وی  بص ــار مثب ــد، رفت ــت نکن ــاوی دریاف مس
کاهــش میابــد. همچنیــن، موجــب این امــر کاهش رضایت شــغلی 
و در مــواردی کاهــش کیفیــت کاری مــی شــود. یکــی از پرســتاران  
در ایــن زمینــه  گفــت »مــا سرپرســتاری داشــتیم کــه در برنامــه 
زمــان بنــدی شــیفت کاری تبعیــض زیــادی بیــن پرســنل قایــل 
مــی شــد. بطوریکــه مــن اضافــه کارخیلــی زیــادی داشــتم. وقتــی 
خودمــو بــا یکــی از همکارهایــی کــه هــم ســابقه مــن بود مقایســه 
ــه کاری نداشــت و  ــدم کــه اون اصــأ اضاف مــی کــردم، مــی دی
ــرای اینکــه ســاعت کاریــش پربشــه و  ــود کــه ب حتــی طــوری ب
ــردن...  ــراش مرخصــی رد میک ــأ  یکــی دو روز رو بایســتی ب حتم
واقعــأ احســاس بــی عدالتــی در خــود مــن ایجــاد شــده بــود و ایــن 
ــت از  ــوداگاه روی کار و مراقب ــکارم، ناخ ــن و هم ــن م ــض بی تبعی
بیمــاران هــم تأثیــر گذاشــته بــود« )مشــارکت کننــده شــماره 16( . 

بحث و نتیجه گیری
در مطالعــه حاضــر کــه در خصــوص تبییــن ویژگیهــای رهبــری اثر 
بخــش انجــام شــد، چهارطبقــه اصلــی آشــکار شــد. اولیــن طبقــه 
ــی  ــه ویژگ ــدگان طبق ــارکت کنن ــات مش ــده از تجربی ــت آم بدس
حرفــه ای شــامل زیــر طبقــات ایجــاد انگیــزه در کارکنــان و ارائــه  

حمایــت بــود. 
در  رابطــه بــا  زیــر طبقــه »ایجــاد انگیــزه در کارکنــان« گفتنــی 
اســت کــه یکــی از ویژگیهــای حرفه ای سرپرســتاران ایجــاد انگیزه 
ــدگان  ــق نظــر مشــارکت کنن کاری در پرســنل مــی باشــد. مطاب
ــر اســاس عملکــرد شــغلی قضــاوت مــی  ــر بخــش ب ــران اث رهب
نماینــد و بــرای ایجــاد انگیــزه در بیــن کارکنــان از اقداماتــی مثــل 
ــد. نتایــج  افزایــش حقــوق و اعطــای تشــویقی اســتفاده مــی کنن
تحقیــق گالــوپ )2000 ( نیــز هــم راســتا بــا یافته¬هــای پژوهــش 
حاضــر نشــان دادلتــازم اســت افــراد بخاطــر انجــام کارهــای خــوب 
ــران  ــه رهب ــن یافت ــر اســاس ای شــناخته و تشــویق شــوند )21(. ب
ســازمان هــای مراقبــت ســلامت لازم اســت بــرای اســتفاده بهینــه 
از منابــع انســانی از جملــه پرســتاران بدنبــال راههــای ارتقــاء انگیزه 

شــغلی در آنــان باشــند.
در خصــوص  زیــر طبقــه »ارائــه رایــه حمایــت« نیــز یکــی دیگــر 
ــی و  ــش حام ــرای نق ــش، اج ــر بخ ــران اث ــای رهب ــی ه از ویژگ
پشــتیبان از پرســنل بــود. کوهــن (2006) در ایــن زمینــه گــزارش 
ــری و  ــای رهب ــه رفتاره ــرای ارائ ــتاری ب ــران پرس ــه مدی داد ک
حمایتــی مــورد نیــاز پرســتاران توانمنــد نشــده انــد )14(. بنظــر می 
ــران  ــد از ســوی مدی رســد پرســتاران در صورتیکــه احســاس کنن
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مــورد حمایــت قــرار مــی گیرنــد درک آنهــا از شایســتگی مدیــران 
ــود ارتباطــات  ــه ســاز بهب ــد زمین ــد کــه مــی توان ــود مــی یاب بهب

ــران شــود. پرســنل و مدی
دومیــن طبقــه بدســت آمــده در ایــن مطالعــه »ویژگــی ارتباطــی، 
شــامل دو زیــر طبقــه رفتــار و برخــورد مناســب، تذکــر دهــی بــه 

شــیوه صحیــح«  بــود. 
 در رابطــه بــا زیــر طبقــه« رفتــار و برخــورد مناســب بــا پرســنل«،  
یکــی دیگــر از خصوصیــات مدیــران اثــر بخــش توانایــی برقــراری 
ارتبــاط مناســب بــا پرســنل بــود. به عنــوان مثــال صادقــی )2012( 
ــب  ــورد مناس ــر خ ــار و ب ــه رفت ــد ک ــان دادن ــن )2016( نش و چی
ــر بســزایی دارد )22,  ــروی انســانی تأثی ــره وری نی ــران در به مدی
23(.  همچنیــن، اکثریــت مشــارکت کننــدگان ایــن مطالعــه بیــان 
ــه  ــر توج ــت تأثی ــار تح ــا بیم ــتار ب ــی پرس ــط عاطف ــد رواب نمودن
مســئولان قــرار دارد کــه بــه ایــن مهــم نیــز بایســتی توجــه شــود.
ــح« ،  ــیوه صحی ــه ش ــی ب ــر ده ــه »تذک ــر طبق ــا زی ــه ب در رابط
براســاس نتایــج بدســت آمــده از ایــن مطالعــه، رهبــران اثربخــش 
ــه  ــه تذکردهــی بطــور مناســب ب ــاز ب ــروز خطــا و نی در صــورت ب
بررســی خطــا و علــت ریشــه ای آن  مــی پردازنــد. نتایــج تحقیــق 
ســوانس بــرگ( 1999) نیــز هــم راســتا بــا یافتــه هــای پژوهــش 
حاضــر مــی باشــد؛ بطوریکــه مدیــران اثــر بخــش در زمــان بــروز و 
وقــوع خطــا بجــای ســرزنش نمــودن کارکنــان در جهت شناســایی 
علــت، رفــع و حــذف خطــا تــلاش مــی نماینــد )24(. ایــن اقــدام 
ــنل و  ــن پرس ــتر بی ــاط بیش ــکاری و ارتب ــب هم ــد موج ــی توان م
مدیــران و در نتیجــه بهبــود جــو محیــط کاری هــم پرســنل و هــم 

مدیــران گــردد. 
ســومین طبقــه »ویژگــی علمــی رهبــران اثــر بخــش« بــود کــه دو 
زیــر طبقــه الگــو بــودن از نظر علمــی و عملــی و مدیریــت موقعیت 

را شــامل مــی شــدند. 
 در خصــوص زیــر طبقــه »الگــو بــودن از نظــر عملــی و علمــی« 
، اســلوان مــی نویســد )1999( از نظــر پرســنل مشــخصات مهــم 
مدیــران پرســتاری، دانــش و مهــارت بالینــی، بــه عنوان الگــو برای 
ــی بنظــر میرســد علیرغــم اهمیــت  پرســنل مــی باشــند )25(. ول
ــن  ــا در ای ــی،  آنه ــی و علم ــر عمل ــران از نظ ــودن رهب ــو ب الگ
زمینــه شایســتگی کافــی را از دیــدگاه پرســتاران ندارنــد.  بقایــی و 
همــکاران )2004( در ایــن زمینــه مــی نویســد 75 درصــد مدیــران 
ــش  ــوپروایزرها از دان ــد س ــه و 64 درص ــورد مطالع ــتاری م پرس
متوســط برخوردارنــد و دانــش سرپرســتاران در حــد متوســط اســت. 
همچنیــن 50 درصــد مدیــران و 57 درصــد ســوپروایزرها عملکــرد 
ــرایطی  ــت ش ــن، لازم اس ــد. بنابرای ــوده ان ــزارش نم ــطی گ متوس

ــردی  ــش و عملک ــتاری از دان ــران پرس ــه مدی ــاخت ک ــم س فراه
ــب و  ــاب مناس ــن، انتخ ــد )26(.  بنابرای ــوردار گردن ــوب برخ مطل
صحیــح سرپرســتارانی کــه بــه عنــوان الگــو بــرای  ســایر پرســنل 
باشــند و رعایــت صلاحیــت در واگــذاری پســت هــای مدیریتــی در 
ســازمان هــا  نکتــه ای قابــل توجــه بــوده کــه می-توانــد برکیفیت 

عملکــرد و در نتیجــه بهبــودی بیمــاران تأثیــر گــذار باشــد. 
در رابطــه بــا  زیــر طبقه »مدیریــت موقعیــت« ، ســتودقیل )1974( 
در مطالعــه خــود بیــان نمــود کــه اثــر بخــش تریــن رهبــران درجه 
انطبــاق و انعطــاف پذیــری بیشــتری از خــود بــروز مــی دهنــد )27( 
ایــن دیــدگاه بــا یافتــه هــای مطالعــه حاضــر همراســتا مــی باشــد. 
ــادر مــی ســازد  ــران ق انعطــاف پذیــری و مدیریــت موقعیــت رهب
ــق  ــض تطبی ــر و متناق ــال تغیی ــای در ح ــا نیازه ــود را ب ــار خ رفت
دهنــد و متناســب بــا موقعیــت پیــش آمــده رفتــار مناســب را انجام 

 . هند د
آخریــن طبقــه آشــکار شــده در ایــن مطالعــه »ویژگــی اخلاقــی« 
ــری، رعایــت  ــر طبقــات مســئولیت پذی ــود کــه خــود شــامل زی ب

عدالــت و عــدم تبعیــض بیــن پرســنل بــود. 
 در رابطــه بــا  زیــر طبقــه »مســئولیت پذیــری« قابــل ذکــر اســت 
ــئولیت  ــه مس ــه ک ــد ک ــاور بودن ــن ب ــر ای ــدگان ب ــارکت کنن مش
پذیــری  پایــه و اســاس کار پرســتاران اســت کــه ریشــه در اخــلاق 
دارد. آنــان متذکــر شــدند کــه در صــورت عــدم مســئولیت پذیــری 
بــی اعتمــادی، نگرانــی، تشــویش و در نهایــت آســیب بــه انســانها 
فــوق العــاده زیــاد خواهــد شــد. مســئولیت پذیــری یــک تمایــل 
درونــی  اســت کــه بــه همــراه وجــدان گرایــی تقویــت مــی گــردد. 
برعکــس، عــدم مســئولیت پذیــری در ســبک زندگــی حرفــه ای 
ــد.  ــی کن ــاد م ــیب ایج ــفتگی و آس ــی و آش ــی نظم ــتار،  ب پرس
کلانســی )2007( در تعریــف و توصیــف  مســئولیت مــی نویســد 
ــا  ــردن ی ــدام ک ــرای اق ــه ب ــک وظیف ــوان ی ــه عن ــئولیت ب »مس
مراقبــت کــردن اســت  بــه طــوری کــه اگــر چیــزی اشــتباه شــود، 
مقصــر دانســته مــی شــوید« )28(. در مطالعــه حاضــر مســئولیت 
ــر بخــش بدســت  ــران اث ــی رهب ــری از  ویژگــی هــای اخلاق پذی

آمــد.
در رابطــه بــا زیــر طبقــه »رعایــت عدالــت و عــدم تبعیــض بیــن 
پرســنل« تجــارب شــرکت کننــدگان ایــن مطالعــه نشــان داد کــه 
عدالــت یکــی از ویژگــی هــای رهبــران اثــر بخــش اســت. از جمله 
رفتارهــای تبعیــض آمیــز اشــاره شــده توســط مشــارکت کننــدگان 
مــی تــوان بــه ســپردن شــیفت هــای غیــر متعــارف و یــا شــیفت 
بصــورت اضافــه کار اجبــاری بــه بعضــی از پرســنل، عــدم تــوازن 
حجــم کاری بیــن پرســنل و عــدم تــوازن در پرداختــی هــا اشــاره 
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ــا نتایــج مطالعــه حاضــر، مطالعــه انجــام شــده  نمــود. همراســتا ب
ــت  ــت عدال ــکاران )2010( نشــان داد رعای ــدی و هم توســط احم
بیــن پرســنل موجــب رضایتمنــدی از کار و افزایــش کیفیــت کاری            

مــی شــود )29(.
ــه  ــی ب ــتاری دروس اندک ــی پرس ــه درس ــه در برنام ــی ک از آنجای
ــای  ــش ه ــرش نق ــرای پذی ــاز ب ــورد نی ــای م ــوزش مهارته آم
ــد  ــا بای ــتان ه ــت، بیمارس ــده اس ــاص داده ش ــی اختص مدیریت
مســئولیت بهســازی مهــارت هــای مدیریتــی و رهبــری پرســتاران 
را بپذیرنــد. لازمــه بهســازی شــناخت محتــوی اساســی آن یعنــی 
ویژگــی و صلاحیــت هــا و تعییــن نیازهای بهســازی مدیران اســت. 
ــزاری  ــه عرصــه خدمتگ ــرای ورود ب ــد ب ــتاران بای ــی سرپرس تمام
عــلاوه بــر صلاحیــت بالینی، صلاحیــت هــا و مهارتهــای مدیریتی 
عمومــی را دارا باشــند و بــا بکارگیــری ایــن مهــارت هــا بــه نحــو 
مطلــوب عملکــرد کارکنــان خــود را در راســتای اهــداف ســازمان، 
هدایــت و ارتقــاء بخشــند. در ایــن خصــوص، یافتــه هــای مطالعــه 
حاضــر میتواننــد کمــک کننــده باشــند. تمامــی ویژگیهای شــناخته 
شــده در ایــن مطالعــه، مــی توانــد راهنمایــی بــرای مدیــران ارشــد 
بیمارســتان هــا جهــت پرورش و برنامــه ریزی حرفه ای و بهســازی 
نقــش مدیریتــی پرســتاران و  سرپرســتاران باشــد، همچنیــن، ایــن 
ویژگیهــا مــی توانــد بــه عنــوان ابــزاری بــرای ارزشــیابی عملکــرد 

سرپرســتاران  بــکار بــرده شــود. امیــد اســت نتایــج ایــن مطالعــه 
ــت  ــود کیفی ــع آن بهب ــه تب ــران، ب ــی رهب ــق ویژگ ــه درک عمی ب

عملکــرد پرســتاران و ارتقــای ســلامت بیمــاران کمــک نمایــد. 
تعمیــم پذیــری یافتــه هــا پژوهــش بدلیــل رویکــرد کیفــی مطالعــه 
و تعــداد نمونــه هــا محــدود مــی باشــد. لــذا ، مطالعــات بیشــتری 
بــرای تبییــن هــر چــه بیشــتر تجربیــات پرســتاران از ویژگیهــای 
رهبــری اثــر بخــش در مــکان هــای مختلــف جغرافیایــی و 

ــه نظــر مــی رســد.  بیمارســتان هــای مختلــف ضــروری ب

سپاسگزاری
ــوم  ــی مصــوب دانشــگاه عل ــه حاصــل طــرح تحقیقات ــن مطالع ای
ــی و  ــب قدردان ــگران مرات ــد. پژوهش ــی باش ــد م ــکی بیرجن پزش
تشــکر خــود را از ریاســت محتــرم دانشــگاه علــوم پزشــکی بیرجند، 
ــن از  ــد و همچنی ــرم بیمارســتان هــای شــهر بیرجن رؤســای محت
ــوپروایزران،  ــامل س ــه ش ــن مطالع ــدگان در ای ــرکت کنن ــه ش کلی
سرپرســتاران و پرســتارانی کــه در انجــام ایــن مطالعــه مــا را یــاری 

نمودنــد، بــه عمــل مــی آورنــد. 

تضاد منافع
هیچ گونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیان نشده است. 
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