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   چكيده
توانـد   ي عملكرد، م ـ  يابيت عدالت در ارزش   ي و رعا   بوده ي درمان -ي مهم سازمان بهداشت   يها  تيولؤ از مس  يابيارزش :مقدمه

 يابي ادراك پرسـتاران از مفهـوم عـدالت در ارزش ـ          يبررس ـن پژوهش،   يهدف از ا   . كاركنان گردد  يرو  هه و بهر  يش روح يباعث افزا 
  .باشد يعملكرد م

 از يك ـيان پرسـتاران شـاغل در    ي ـننـدگان، از م   ك  تشـرك .  در تهران انجام شـد     1391 در سال    يفين پژوهش ك  يا :روش
ا ه ـ  ه داد يگردآور.  بر هدف انتخاب شدند    ي به صورت مبتن   يد بهشت ي شه ي پزشك  وابسته به دانشگاه علوم    ي آموزش ياه  نمارستايب

 انجام شـد و     افتهي مه ساختار ي ن ياه  هو با استفاده از مصاحب     پرستار در هر جلسه      7-10، با حضور     گروه متمركز  5 ليق تشك ياز طر 
  .ديگرد استفاده چارچوب ليتحل روش از اه هداد ليتحل جهت. افتيا ادامه ه هدن داديتا زمان به اشباع رس

 يخـوان  ناهم (ينه سازمانيزم:  طبقه شامل14 و يه اصلي درونما4رنده  ي در بر گ   اه  هل داد ي حاصل از تحل   ياه  هافتي :اه  هافتي
 مناسـب، روشـن نبـودن    يفراهم نبودن بـستر سـازمان  ، زه مناسب در پرستارانيف، فقدان انگي با شرح وظا ي پرستار ياستانداردها
ن و مقـررات سـازمان،      ي با قوان  ي نظام آشناساز  يناكارآمد(، ساختار   ) و عملكرد  ين آموزش نظر  ي و فاصله ب   ي پرستار فيشرح وظا 

رمنـصفانه  يولان، غ ؤق مـس  ي ـعدم نظارت دق   (نديفرآ،  )يابي و عدم استمرار در ارزش     يابي بودن فرم ارزش   ي، كل يابي بودن ارزش  يذهن
 )يسته سـالار  ي ـ به شا  يفقدان بازخورد مناسب و كم توجه     ( عملكرد   يابيج ارزش يو نتا )  و عدم احترام به شأن افراد      يابيبودن ارزش 
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  .از داشته باشدير نييجاد تغي و اي مختلف به بازنگرياه شدر بخمار، يت مراقبت از بيفيك
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  مقدمه 
 مهــم يهــا تيولؤ از مــسيكــيرد كــ عمليابيارزشــ

ت ي ـفيكنـان از    ي جهت اطم  يدرمان -ي بهداشت ياه  نسازما
ت يفي بهبود ك  انجام آن،  از   ييهدف نها   و )1( استرد  كعمل

گـر  ياز د . )2( باشـد  ي م ي و يمنين ا يمار و تأم  يمراقبت از ب  
 ياه ـ  مياتخـاذ تـصم   توان به    يم عملكرد،   يابياهداف ارزش 

 كارمندان، اخـراج، خاتمـه خـدمت و         يا مانند ارتق  يتيريمد
  .)3(ش حقوق اشاره نمود يافزا

 كاركنـان، بـه عنـوان       ي و اثربخـش   يبهبود كارآمـد  
 ها  آن عملكرد   يابيه ارزش ي، در سا  ه سازمان ين سرما يتر مهم

شه باعـث   ي ـ عملكرد، هم  يابيرزشااما   .)4 (ر است يپذ امكان
واجه  م ي با مشكلات  يگردد بلكه گاه   ي نم يرو  هش بهر يافزا
. دهـد  يد قرار م  ي آن را مورد تهد    منصفانه بودن شود كه    يم

ل بـه   ي ـ عملكـرد تما   يابين باورنـد كـه ارزش ـ     ي ـ بر ا  يا  هعد
 برخـوردار نبـوده و مـورد        يي داشته، از صحت بالا    يريسوگ
زان ي ـش مي موارد با افـزا يست و در برخ يرش كاربران ن  يپذ

 شـونده   يابيزه، مقاومت و امتناع ارزش    ي، فقدان انگ  يتينارضا
 يل خطاهـا ي ـ به دل ،اه  يتين نارضا يا. اب همراه است  يا ارز ي

 ـ يابي ارزش ـ نـد يفرآا در   ي ـموجود در محتـوا      علـت عـدم    ه   ب
 كاركنـان و    يازهـا ي عملكرد بـا ن    يابي نظام ارزش  يهماهنگ

جه عـدم درك و     يا در نت  يفقدان ابعاد واضح و مستقل آن و        
  .)5(دهد  ي مي رونديفرآن ياب از اي ارزينداشتن آگاه

ك ي ـ بـه    يابي دسـت  ي كه برا  اند  هافتيپژوهشگران در 
 ي ابزارها يسنج  عملكرد، تنها روان   يابينظام اثربخش ارزش  

ادراك كاركنـان از      بـه  كند بلكه توجه   يت نم ي كفا يابيارزش
 بـه   هـا   آنو واكنش    عملكرد   يابيمنصفانه بودن نظام ارزش   

ت ي ـهماب اياز داده شده از طرف ارزي به اندازه امت  ن نظام، يا
 و يابيت عــدالت در ارزشــيــرا احــساس عــدم رعايــ ز،دارد
كنـد   ي را بـا شكـست مواجـه م ـ        يابي ارزش ـ نظام،  يتينارضا

  .)7و6(
عملكـرد را  منصفانه  يابي، ارزش يپژوهشگران سازمان 
عـدالت،   .)6 (انـد   ه مطـرح نمـود    يدر قالب عـدالت سـازمان     

 ي جمع ـ ي زنـدگ  ي بـرا  ياز اساس ـ ي ـك ن يهمواره به عنوان    
امروزه با توجه به    . خ مطرح بوده است   ي در طول تار   اه  نانسا

ا، نقـش   ه  ن انسا ي اجتماع يا در زندگ  ه  نر سازما ينقش فراگ 
عــدالت . )8(ش آشــكارتر شــده اســت يش از پــيعــدالت بــ
ــودن  يســازمان  بــه مفهــوم ادراك كاركنــان از منــصفانه ب

ان بـد  )6(گـردد    ي سازمان قلمداد م ـ   يامدهاي و پ  ياه  هيرو

درك  كـه    كننـد  ي م ي عادلانه تلق   را يعمل كاركنان معنا كه 
 عدالت، نقش   يهانديفرآ .)9(  از آن داشته باشند    يا  هعادلان
كننـد و ممكـن اسـت باورهـا،          يفـا م ـ  يسازمان ا   در يمهم

ر قـرار   يا و رفتار كاركنان را تحـت تـأث        ه  شاحساسات، نگر 
ت عدالت در سـازمان،     يزان رعا ي افراد از م   ادراك. )8(دهند  
 و قـضاوت افـراد در       يل تعهد سـازمان   ي از قب  يياه  شبر نگر 

ــمــورد م ــديفرآولان، صــاحبان ؤت مــسيعزان مــشروي  و ن
 ها  آناگر   كه   يبه طور . گذارد ياثر م  سازمان   ياه  يمش خط

رمنـصفانه  ي غي سازمانياه هيامدها و روياحساس كنند كه پ   
مات اتخـاذ   يتصماز   نخواهند داشت،    يهستند، عملكرد خوب  
ــس   ــط م ــده توس ــپولان ؤش ــودهيروي ــا و  ننم  يرفتاره

ــآم اعتــراض ــز بي ــد داشــت يشتري ــس. )9( خواهن  از ياريب
ت عـدالت در    ي ـ كه عـدم رعا    معتقدند يپژوهشگران سازمان 

 ي در اجـرا ي باعـث بـروز مـشكلات      زي ـ ن  عملكـرد  يابيارزش
ه ينظر Greenbergن بار   ي اول يبرا.  خواهد شد  يابيارزش

در .  گرفـت   عملكرد به كـار    يابي را در ارزش   يعدالت سازمان 
 به مفهوم ادراك كاركنـان از       ي، عدالت سازمان  يمراكز كار 

. گردد ي سازمان قلمداد م   يامدهايا و پ  ه  هيمنصفانه بودن رو  
 عملكرد به كـار     يابي ارزش ي برا يچهار عامل عدالت سازمان   

ن عوامـل،  ي ـك از اي ـت عدالت در هر     ي كه عدم رعا   رود يم
عــدالت عامــل اول .  خواهــد داشــتي را در پــيمــشكلات

ت ي ـاست كه به رعا) Distributive justice (يعيتوز
. گـردد  ي عملكرد اطـلاق م ـ    يابي ارزش يامدهايانصاف در پ  

) Procedural justice( يا هي ـعامـل دوم، عـدالت رو  
 مـورد اسـتفاده در   ياست كه با ادراك افراد از اسـتانداردها     

عامـل  .  عملكرد ارتباط دارد   يابي ارزش يهانديفرآا و   ه  هويش
 ـسو  )Interpersonal justice( ين فـرد يم، عدالت ب

ا ي ـول  ؤ شوندگان از رفتار مـس     يابيكه به ادراك ارزش    است
 يگـردد و عامـل چهـارم عـدالت اطلاعـات         يسرپرست بر م  

)Informational justice(  كـه  ي اسـت، بـدان معن ـ 
 يابي ارزش ـ يهانـد يفرآا و   ه  مي مرتبط با تصم   اطلاعاته  يكل

ت ي ـرعاادراك كاركنـان از     . ردير بگ ابان قرا يار ارزش يدر اخت 
 ـ     يابي ارزش ـ ابعاد مختلـف نظـام    عدالت در    ه  عملكـرد اثـر ب

 نـد يفرآ از   يتمندي، رضـا  يابيرش نمرات ارزش  ي بر پذ  ييسزا
 نشان دهـد    ياگر سازمان .  خواهد داشت  يآن و تعهد سازمان   

 عملكـرد اعمـال نمـوده، باعـث         يابيكه عدالت را در ارزش ـ    
 يابيارزش ـ. گـردد  يكاركنـان م ـ   يرو  هه و بهر  يش روح يافزا

 يكند تا بـرا    يجاد م يزه ا ي، در كاركنان انگ   منصفانه عملكرد 
ن بـاور   ي ـش تلاش كنند و به ا     ياصلاح و بهبود عملكرد خو    
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رســند كــه عملكردشــان توســط ســازمان مــورد توجــه و ب
 .)7و6( رديگ ي قرار ميقدردان

رامـون ابعـاد    ي پ يتـاكنون پژوهـش   ران،  ي ـدر كشور ا  
ــدالت  ــف ع ــام ارزشـ ـمختل ــرد و ادراك يابي در نظ  عملك

ــتاران از ا ــپرس ــت  ي ــشده اس ــام ن ــوم انج ــاو ن مفه ج ينت
نشان داده اسـت      پرستاران يابي ارزش مرتبط با  ياه  شپژوه

.  لازم را نـدارد    يينظام كارآ ن  ي ا ي اجرا نديفرآكه ساختار و    
 يابي نظــام ارزشــيل ناكارآمــديــاز دلا  و همكــارانيزابلــ

 منتخب شـهر تهـران بـه عـدم          ياه  نمارستايعملكرد در ب  
 عـدم تطـابق     ، عملكـرد  يابي اهداف ارزش   كاركنان از  يآگاه

 ياهــ تيــ و واقعي عملكــرد بــا نظــام اداريابينظــام ارزشــ
نگـر    گذشـته  ياه ـ  كمـلا  و استفاده از     ياجتماع -يفرهنگ

گزارش كردند كه    و همكاران    يديحم .)10( اند  هاشاره نمود 
 يابيج ارزش ـ يان، نتـا   كاركنان شبكه بهداشت و درم ـ     از نظر 

 عملكـرد،   يابيت عدالت در ارزش   يعملكرد به علت عدم رعا    
، فقـدان بـازخورد مناسـب و عـدم          يابي بـودن ارزش ـ   يذهن

ش ي بر افزا  ير كم ي تأث يابي ارزش نديفرآمشاركت كاركنان در    
ز ي ـن و همكاران    يپازارگاد. )11 ( داشته است  ها  آنزش  يانگ
 يابيارزشــبــه انجــام  يابيانتقــادات وارد بــر نظــام ارزشــاز 

ران، يق مـد  ينه ضوابط، فقدان قدرت تشو    و   روابط   براساس
 و  يابي ارزش  بودن ي، ذهن كاركنان با   راني مد مناسبناارتباط  

 .)12( انـد   ه اشـاره نمـود    يرتخصـص ي و غ  يوجود ضوابط كل  
ن نقطـه   يتـر   مهـم  داد كـه   نشان   يج پژوهش يطور نتا  نيهم

 يعـدم اجـرا   مارسـتان،   ي كاركنـان ب   يابيضعف نظام ارزش ـ  
  .)13(باشد  يران ميل عدم آموزش مديح آن به دليصح

 نشان داده اسـت كـه       انجام شده  ياه  شج پژوه ينتا
 در ابعاد مختلف،     عملكرد يابي نظام ارزش  يبه علت ناكارآمد  
ت نداشـته و    ياحساس رضـا  ن نظام   ي از ا  يكاركنان پرستار 

ن ي ـار  د. ندارند را   ماراني به ب  ه مراقبت يارا يبرا زه لازم يانگ
 پرداختـه   يابي ارزش ـ جياجرا و نتـا   وه  يششتر به   ي ب اه  شپژوه

، يابيشده و نقش ادراك كاركنان از مفهوم عدالت در ارزش ـ       
 ي و اثربخـش   ييش كـارا  ي مهـم در افـزا     يبه عنـوان عـامل    

ده گرفتـه شـده     ي ـزه كاركنان، ناد  يش انگ يو افزا ) يرو  هبهر(
 نش و ي ـ كـسب ب   ي برا يفيكرد ك يرو رسد يبه نظر م  . است
ابعــاد  عــدالت درمفهــوم ادراك پرســتاران از  بــه يابيدســت

 ياه  هوياهداف و استانداردها، ش    ( عملكرد يابيارزشمختلف  
 شونده و   يابياب و ارزش  ي، نقش ارز  يابي، ابزار ارزش  يابيارزش
  .باشد يروش مناسب ...)

  

  روش مطالعه 
 در سـال  يفيتوص ـ -يف ـيوه كين پژوهش، بـه ش ـ  يا
 ينيجامعه پژوهش، پرستاران بال    .د در تهران انجام ش    1391

 وابــسته بــه ي آموزشــياهــ نمارســتاي از بيكــيشــاغل در 
نندگان ك  تشرك.  بودند يد بهشت ي شه يدانشگاه علوم پزشك  

 انتخـاب   يان پرسـتاران  ي ـ بر هـدف و از م      يبه صورت مبتن  
ــه حــداقل دارا ــدرك تحــصيشــدند ك  ي كارشناســيلي م

رد سـالانه    عملك ـ يابيك بار تحت ارزش ـ   ي بوده و    يپرستار
ل گروه متمركز، با    يق تشك يا از طر  ه  هداد .قرار گرفته باشند  

افتـه و بـا اسـتفاده از        ي مـه سـاختار   ي ن ياه ـ  هانجام مصاحب 
 ياه ـ تادداش ـيهمراه ضبط صـوت و    مصاحبه بهيراهنما

 از  يك ـي متمركـز توسـط      ياه ـ  هگـرو .  شد يعرصه گردآور 
ــا و د  ــوان راهنم ــه عن ــشگران ب ــريپژوه ــوان يگ ــه عن  ب

ا، ه  ه داد يگردآور. ديبردار برگزار گرد   ادداشتير و   گ  همشاهد
در مجمـوع    .افتيدن اطلاعات ادامه    يتا زمان به اشباع رس    

 پرسـتار در هـر      7-10، بـا حـضور      جلسه گـروه متمركـز     5
  برگـزار  1391مـاه    بهشت و خـرداد   ي ارد ياه  هدر ما  جلسه،

  .شد
 ـ     ه  همصاحب  از مفهـوم    يچـه درك ـ   «يا بـا سـؤال كل

آغـاز شـد و بـا       » د؟ي ـ عملكرد دار  يابي ارزش منظاعدالت در   
 عادلانـه رامـون   يپ يتـر  يي ـشرفت مصاحبه سـؤالات جز    يپ

اهـداف و اسـتانداردها،      (يابي ارزش ـ نظامبودن ابعاد مختلف    
 شـوندگان،   يابيابان و ارزش  ي ارز يآگاه ،يابي ارزش ياه  هويش

 ياه ـ  هويش ـ«: ماننـد  ...) و   يابيابزار مورد استفاده در ارزش ـ    
نظـر  «ا  ي ـ ،»د؟ي ـكن ي م يابيعملكرد را چگونه ارز    يابيارزش

ــزار مــورد اســتفاده در ارزش ــ ــاره اب  عملكــرد يابيشــما درب
در هر بخش از مصاحبه، بنا بـه   . ده شد يپرس... و  » ست؟يچ

ق به منظور كـسب اطلاعـات       يوه كاوش عم  يضرورت از ش  
ه شـده اسـتفاده   ي ـنه اطلاعـات ارا يشتر و رفع ابهام در زم     يب

اده شده  يق و كلمه به كلمه پ     يا به طور دق   ه همصاحب. ديگرد
ه و  ي ـا، مـورد تجز   ه ـ  ه داد يآور  جمـع  نـد يفرآزمان بـا     و هم 
ان هـر مـصاحبه، اطلاعـات       يپس از پا   .ل قرار گرفتند  يتحل

 بـار   2-3ن زمان ممكـن و پـس از         يتر  ضبط شده در كوتاه   
ن يا. افتندي كاغذ انتقال    يگوش دادن، كلمه به كلمه به رو      

كـسان انجـام   ي مـصاحبه، بـه صـورت       5م   تمـا  يروند بـرا  
افتن از صــحت و دقــت يــنــان يبــه منظــور اطم. رفتيپــذ

 ي اطلاعات منتقل شده بـه رو يتمام پژوهشگراطلاعات، 
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 ضـبط شـده   يصـداها كاغذ را در ضـمن گـوش دادن بـه       
  .مجدداً مرور نمود
ل چــارچوب يــوه تحلي از شــ،اهــ هل داديــجهــت تحل

)Framework analysis (ل يــ تحل.ديــاســتفاده گرد
ر اسـت كـه بـه پژوهـشگر         يپـذ   انعطـاف  يا  هويچارچوب، ش 

 اطلاعـات   يبعد از اتمام گردآور    اين  ي ح كهدهد   يامكان م 
 مرحلــه 5ل چــارچوب از يــ تحل.ل مبــادرت ورزديــبــه تحل

؛ )Familiarization (يآشناساز) 1: ل شده است  يتشك
، يدگاه كل يك د ي به   يابي دست ين مرحله پژوهشگر برا   يدر ا 
 ضـبط شـده،     ياه ـ  هق گوش دادن مكرر به مـصاحب      يراز ط 

 عرصه در اطلاعـات     ياه  تادداشيا و   ه  همطالعه دست نوشت  
ــ ــگردر و هغوطـ ــيتع) 2 .ديـ ــارچوبيـ ــوع ن چـ  يموضـ

)Identifying a thematic framework( ؛ بعد از
م و  ي، مفاه طبقاتر شدن در اطلاعات، پژوهشگر به       و  هغوط

ــل ــنما) 3 .افـــتي دســـت يموضـــوعات اصـ ــ هيـ  يازسـ
)Indexing(طبقـات  از اطلاعات مرتبط بـا       يياه  ش بخ ؛ 

ــا ــذار ييشناس ــده و كدگ ــ گردي ش ــاز) 4. دي  ينمودارس
)Charting(  شـده از    ي كدگـذار  طبقـات ن مرحله،   ي؛ در ا 

 كـه   ي قرار داده شـدند بـه طـور        يمرحله قبل، درون جدول   
 ي اصـل  طبقـات ا بـه    ه ـ  ن و سـتو    گـروه  ها به جلسات   فيرد

ا ه  هك از گرو  ي صورت، نظرات هر   نيافت و به ا   ياختصاص  
ه ي ـارا) 5 د وي ـگردقابل مشاهده    ي اصل ياه  هيدرباره درونما 

ــشه ــومنقـ ــسي مفهـ  Mapping and (ري و تفـ
Interpretation(  و ي اصلياه هين مرحله، درونما  ي؛ در ا 

  .)14( ندح شدي كاملاً تشرآن مشخص وم يك از مفاهيهر 
موضـوع و    مداوم بـا     يريق درگ يا از طر  ه  هداداعتبار  

 ـ ياه ـ  هافت ـي حاصل از پژوهش و چك كـردن         ياه  هداد ه  ب
مـورد   در جلـسات   ننـدگان ك  ت از شـرك   يدست آمده با برخ   

 شـــد تـــا يطـــور ســـع نيهمـــ.  قـــرار گرفـــتيبررســـ
 ـ    ك  تمشارك ن پرسـتاران شـاغل در      ينندگان در جلسات از ب

بـا  ...) ، كودكـان و     ژهي، و ياعم از داخل  ( مختلف   ياه  شبخ
 تـا اعتبـار     بقه خدمت انتخاب شـوند     و سا  يت تنوع سن  يرعا
ق ثبـت   ي ـا از طر  ه ـ  ه داد يرياعتمادپذ. ابديش  يا افزا ه  هافتي
 عرصـه   ياه ـ  تادداشي حاصل از مصاحبه و      ياه  هق داد يدق

ق مراحـل انجـام     يا، با ثبت دق   ه  ه داد يريدپذييتأ. انجام شد 
ه ي ـ ارا قي از طر  يريپذ ا و انتقال  ه  ه داد يكار و نحوه گردآور   

  .ا صورت گرفته ه داد ازي غنيفيتوص
مجـوز انجـام    ،  يت ملاحظات اخلاق ـ  يبه منظور رعا  

 و سـپس    يد بهـشت  ي شـه  ياز دانشگاه علوم پزشك   پژوهش  

 يبـرا  .دي ـاخـذ گرد  وابـسته بـه آن،   يمارسـتان آموزش ـ يب
 و مـصاحبه  روش پـژوهش،  هدف از انجام نندگانك تكشر

 افراد حق و ، محرمانه ماندن اطلاعات اطلاعاتيگردآور
 داده حيتوض آن از امتناع اي پژوهش و در تكشر هب نسبت
 جهـت مـصاحبه و ضـبط    يتب ـك آگاهانه نامه تيرضا و شد

 ن بـه منظـور محرمانـه مانـد    .دي ـگرد  اخـذ ها آن از گفتگو
ننـدگان،  ك  ت شرك ي صدا ي حاو ي صوت يها لياطلاعات، فا 

  .شد يگانيبا عرصه با دقت ياه تادداشيا و ه هنوشت دست
  
  ها يافته

 پرسـتار شـاغل در   42، تعـداد  يفي پژوهش ك  نيدر ا 
د ي شـه  ي وابسته به دانشگاه علوم پزشك     يمارستان آموزش يب

 1:  شامل ي مختلف پرستار  ياه  هرد . شركت نمودند  يبهشت
 نفــر 1(زر ي نفــر ســوپروا4، )متــرون (ير پرســتارينفــر مــد
 نفـر   12،  )ينيزر بـال  ي نفـر سـوپروا    3 و   يزر آموزش ـ يسوپروا

 ياهــ شز پرســتاران شــاغل در بخــا نفــر 25سرپرســتار و 
 ياه ـ ش، بخ ـيدفتـر پرسـتار   اعـم از     (مارسـتان ي ب مختلف

 و  مـان ي، زنـان و زا    ژه، كودكان، سرطان  ي، و ي، جراح يداخل
 نفر مرد و    7 ،ن تعداد ياز ا . نمودندا شركت   ه  هدر مصاحب  ...)
قـرار   سـال    28-62 يمحـدوده سـن    و در    ه نفر زن بـود    35

 نفـر در    4( ارشـد    يناس ـ مـدرك كارش   ي نفر دارا  5 .داشتند
ه ي ـو بق ) يـي ت اجرا يري نفر در رشته مـد     1 و   يرشته پرستار 

ننـدگان  ك  تشـرك .  بودند ي پرستار ي مدرك كارشناس  يدارا
 و از نظـر  ه سال سابقه خدمت داشـت     5-29ن  يدر پژوهش ب  

ه ي ـ و بق  يماني نفر پ  6،  ي نفر قرارداد  1 ي استخدام نوع رابطه 
 ـ  يدر هر   .  بودند ياستخدام رسم   ـ،  ساتك از جل  7-10ن  يب

 ـ   هنفر پرستار شركت كرد    قـه بـه    ي دق 63-93ن  ي و جلسات ب
  .دنديطول انجام
نشان داد  نندگان  ك  تج حاصل از مصاحبه با شرك     ينتا

 در ابعـاد     عملكـرد  يابيارزش يفعل، نظام   ها  آندگاه  يكه از د  
 بـودن آن را     منـصفانه  روسـت كـه    هب رو يطيشرا با   مختلف

ه ي ـ درونما4 در قالـب    طيشـرا ن  يا. دهد ير قرار م  يتحت تأث 
 هـا   آنافتند كه در ادامه به شـرح        ي طبقه ظهور    14 و   ياصل

  :پرداخته شده است
  ينه سازمانيزم) 1
 يخــوان نــاهم؛ طبقــه پــنج از يه اصــليــن درونمايــا

زه ي ـف، فقـدان انگ   ي بـا شـرح وظـا      ي پرستار ياستانداردها
 مناسب،  يمناسب در پرستاران و فراهم نبودن بستر سازمان       
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ن آمـوزش   ي و فاصله ب   يف پرستار يبودن شرح وظا  روشن ن 
  .ل شده استيتشك و عملكرد ينظر

 بـا   ي پرسـتار  ي اسـتانداردها  يخوان ناهم 1-1
  فيشرح وظا

ــراز داشــتند وجــود نــاهم ن ي بــيخــوان پرســتاران اب
 درف باعث بـروز تـضاد   ي و شرح وظا   ي پرستار ياستاندارها

. كنـد  مـي  رمنصفانهي را غ  يابيه انجام ارزش  يشده و رو   ها  آن
  :ان كردي بيپرستار

وكـت  يف مـن نوشـته شـده آنژ       يمثلاً در شرح وظا   «
. ف نـشده اسـت    ي ـ تعر ي پرستار ي در استانداردها  يزدن ول 
 يوكـت بزنـه حت ـ    يضش آنژ ي مر ي برا ين اگر پرستار  يبنابرا

 ياگر درست هم كارش رو انجام بده، چون در استانداردها         
» شـه  مياد  ست پرستار دچار تض   يوكت زدن ن  ي، آنژ يپرستار

  ).1 روهگ(
 ين باور بودند كه كتاب اسـتانداردها      يپرستاران بر ا  

 ي انجام اعمـال پرسـتار     ي برا ها  آن يد راهنما ي با يپرستار
مـار، بـا    ي كه هر گاه در رابطه با مراقبت از ب         يبه طور  باشد
ن ي ـ مطرح شد اها آن ي برايا سؤال ي مواجه شدند و     يمشكل

 از پرسـتاران    يك ـي. شـند ا راهگـشا ب   ي مراقبت ياستانداردها
  :اظهار كرد
، بخـش   ي پرسـتار  يمثلاً در كتاب استانداردها   ... « 

 از  ي پرسـتار  ياه ـ  تشتر بـه مراقب ـ   ي، ب ي پوست ياه  يماريب
 پرداختـه شـده اسـت در        يا سوختگ يماران مبتلا به آكنه     يب

 يا  هدي ـچي پ يمـاران پوسـت   ي كه در بخش پوست، از ب      يحال
... ونس جانــسون و يگــوس، اســتيس، پمفيازيماننــد پــسور

 يا  ه اشـار  هـا   آنشه كه در كتاب استانداردها به        يمراقبت م 
  ).5گ (» نشده

 زه مناسب در پرستارانيفقدان انگ 1-2
 از كاركنـان    يبرخ ـ يكه برا اعتقاد داشتند   پرستاران  

ت قـرار دارد و پرسـتاران       ي ـ در اولو  يزه مـاد  ي، انگ يپرستار
اسـت را    كـه بهبـود عملكـرد        ي نظام پرسـتار   يهدف اصل 
  :ن باره گفتي در ايپرستار. كنند ميفراموش 
ره و  ي ـ بگ كنه كه پول خـوب     ميپرستار درست كار    «

م رو درست كنه و كارش در جهـت         ستيد س يدونه كه با   ينم
  ).1 گ(»  دارهيزه ماديفقط انگ. ستم باشهيهدف س

 ـ     ي ـ مطرح شده ا   مواردگر  ياز د  رغـم   ين بـود كـه عل
زه در  ي ـعلـت فقـدان انگ     هبط،  يشرفت در امكانات و شرا    يپ

 در  يپرسـتار . افته است ي عملكرد كاهش    يبازدهپرستاران  
  :ان كردينه بين زميا

فـرد بـا تمـام      ،  شتر شـده  ي ـ ب ينيالان امكانات بـال   «
اش كمتر است، چون     يار داره اما بازده   ي كه در اخت   يامكانات
ن رشته را انتخاب نكرده و فقـط خواسـته          ي علاقه ا  ياز رو 

بعـد كـه وارد كـار       ...  ردي ـود و مـدرك بگ    وارد دانشگاه بش  
 و يه قـو ي ـند چقدر كار سخت است و به روحيب ميشود   مي

 ـ يادي ـاج دارد و با مشكلات ز     ي احت ياز خودگذشتگ  رو  ه روب
  .)2 گ (»شود مي

  مناسبيفراهم نبودن بستر سازمان 1-3
، كمبود   پرستاران ي مطرح شده از سو     موارد از جمله 
 بـه   ي انجام اعمال پرسـتار    يرازم ب زات لا يامكانات و تجه  

  :ان نموديب يپرستار.  بودحيوه صحيش
 عملكرد بـه    يابي از مشكلات ارزش   يم بخش به نظر «

تونـه   مـي زات هست و پرستار ن    يل و تجه  يعلت كمبود وسا  
 در  يل كـاف  يد كارش رو انجام بده، اگر وسـا       يطور كه با   آن
» هكن ـ مير  يي هم تغ  يابي ارزش يارهايار پرستار باشه، مع   ياخت

  ).1 گ(
 پرسـتار   ي انـسان  يروي ـكمبود ن دگاه پرستاران،   ياز د 

 ي بر دوش عده محـدود     ين كار يشود تا بار سنگ    ميباعث  
مـار بـا تعـداد    ياسـب تعـداد ب    عـدم تن  رد،  ياز پرسنل قرار بگ   

 عملكـرد   يابيجه ارزش ـ ي و در نت   يعملكرد پرستار پرستار بر   
  :گفت يپرستار .گذارد مياثر 

 7-8 كـه معمـولاً      ي داخل  تخته 35مثلاً در بخش    «
و ي ـ يس ياز به مراقبت آ   ي بدحال داره و ن    يلاتوريض ونت يمر

فت ين ش ـ ي ـ نفر پرسـتار ا    3تونم از    ميهم دارند، من چطور     
انتظار داشته باشم كه كار درست انجـام بدهنـد و مراقبـت             

  ).4 گ(» ه دهنديدرست ارا
ت يريرات مكـرر در مـد     يي واحد و تغ   يفقدان استراتژ 

ــه نمارســتان يب ــك ــه ي ــديفرآاز ب ــازگارن باعــث  دارد، ي س
ح ين مورد توض  ي در ا  يپرستار. شود مي پرستاران   يگمسردر
  :داد

ــتراتژ« ــدان اس ــد در بيفق ــتان و تغي واح ــمارس ر يي
كنـه،   مـي  رو مشكل    يابيت ارزش يرير مد ييا با تغ  ه  ياستراتژ

 رو  يدي ـ جد يتيري مـد  وهيشه، ش ـ  ير كه عوض م   يچون مد 
 ـ ي مد يتيريوه مد ي ش كنه كه با   مي يذارگ  هيپا  تفـاوت   ير قبل
  ).4 گ (»شه يم ين باعث سردرگمي داره و اياديز

 يف پرستاريروشن نبودن شرح وظا 1-4
 يي و انجام كارها   يف پرستار يعدم وضوح شرح وظا   

 بـود   يليست از جمله مسا   يف پرستاران ن  يطه وظا يكه در ح  
  : گفتيپرستار. ديكه توسط پرستاران مطرح گرد
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. ستي ـ مشخص ن  يخوبه  تاران ب ف پرس يشرح وظا «
 فراهم شود كه هر كس كار خودش را انجـام           يطيد شرا يبا

.  اسـت  ي بخش واقعاً مزاحم كار پرستار     يل جانب يمسا. دهد
 ياه ـ  شسات، بخ ي تأس يول كارها ؤا سرپرستار مس  يپرستار  

  ).3گ (» ستي نيا تداركاتي يادار
مارستان، ي بودن ب  يد بر آموزش  ي با تأك  يگريپرستار د 

  :ان نموديگونه ب ني را ايف پرستارين نبودن شرح وظاروش
 اثـر   يابي ارزش ـ يمارستان هـم رو   ي بودن ب  يآموزش«

دنت رو  ي ـنتـرن و رز   ي ا ي از كارهـا   يليچون پرستار خ  . داره
 ـ ي از قلـم ب يده و اگر كار   يانجام م  ن فـرد پرسـتار   يفتـه اول

فش ي كه در شرح وظـا     يد پاسخگو باشه، كار   يهست كه با  
  ).2گ (» ستين

  و عملكردين آموزش نظريفاصله ب 1-5
ــاز ــدم آشناس ــشجويع ــتاري دان  در دوران يان پرس

 ياه ـ  ن عملكرد و انتظارات سازما    يابيل با نظام ارزش   يتحص
 بــود كــه توســط يلينــده از مــساي در آهــا آن از يبهداشــت

  : گفتيپرستار. پرستاران مطرح شد
ان ي دانـشجو يي آشناي برايا  هد دور يدر دانشكده با  «

ت آن  ي ـ عملكرد بگذارند تا از همان ابتدا از اهم        يابيرزشبا ا 
در ...  شـود  مـي ز ثبـت    يد بدانند كه همه چ    يبا. با خبر شوند  

د ي با ييند كه چه كارها   ي بگو ها  آند به   ي با ييدوران دانشجو 
...  ديشـو  مـي  يابي ارزش ـييارهـا يد و طبق چه معيانجام ده 

 ينتظـارات ند كه چـه ا ي بگو ها  آن به   ي درس يد در واحدها  يبا
  ).1گ (»  دارندها آناز 

 آمــوزش نين بــاور بودنــد كــه بــيــپرســتاران بــر ا
 كـار   يط واقع ي و شرا  ي پرستار ياه  هان در دانشكد  يدانشجو
، ي وجــود داشــته و دانــش پرســتاري ناهمــاهنگيپرســتار

ان ي دانـشجو  يريپـذ  تيولؤ و حـس مـس     يني بال ياه  تمهار
. شـود  مي ن تي تقو يخوبه   ب يني ورود به عرصه كار بال     يبرا

  :ن باره گفتي در ايپرستار
 ي كـه در حـال حاضـر وارد كـارآموز          يانيدانشجو«

 انجـام   يكننـد و عمـلاً كـار       مـي شوند فقـط مـشاهده       مي
ان ينـد كـه دانـشجو     يگو مي ي پرستار ياه  يمرب. دهند مين

  كه ي انجام ندهند، در صورت    يرند و كار  ياد بگ ينند،  يفقط بب 
د كار پرستار بخش    ي با ي كارآموز ين روزها يدانشجو در اول  

  ).4گ (»  بشودي وارد كار عملينظر مربريند و بعد زيرا بب
   عملكرديابيساختار ارزش) 2
 يناكارآمـد ؛  طبقـه  شامل چهـار     يه اصل ين درونما يا

 بـودن   ين و مقررات سازمان، ذهن ـ    ي با قوان  ينظام آشناساز 

 ـ يابيارزش  و عـدم اسـتمرار در    يابي بـودن فـرم ارزش ـ     ي، كل
 .باشد يم يابيارزش

ن و  ي بـا قـوان    ي نظام آشناساز  يناكارآمد 2-1
 مقررات سازمان

 پرستاران،  يت و لزوم آشناساز   ين جلسات، اهم  يدر ا 
ژه پرسـتاران تـازه اسـتخدام، بـا اهـداف و انتظـارات              يوه  ب

ف ي و شرح وظا   ي پرستار يسازمان از كاركنان، استانداردها   
ان ي ـ ب يپرسـتار . د قرار گرفـت   ي پرستاران مورد تأك   ياز سو 
  :كرد

چ ي توسط ه  يابيستم ارزش ي موجود در س   يهانديفرآ«
ح و  ي پرستاران توض ـ  ي برا يول پرستار ؤك از مقامات مس   ي
 وارد شد   ي به بخش  ياگر پرستار ...  شود ميا آموزش داده ن   ي
ح داده شـود و بـا كـار         ي او توض ـ  يد تمام جوانب كار برا    يبا
 قـرار   يابي بخش كاملاً آشنا شود و بعـد مـورد ارزش ـ          ينيبال
ه كـردن پرسـنل از بـدو ورود بـه           ي ـاز بـه توج   ي ـن...  رديبگ
ول ؤنـه مـس   ين زم ي ـ در ا  يمارستان هست و دفتر پرستار    يب

  ).4گ (» است
ابـان و   ي ارز ي، لزوم آگاه  يابي ارزش ياه  هويآموزش ش 

 يي و اهداف آن و آشنا     يابي شوندگان از نظام ارزش    يابيارزش
 بود كه بدان    يردگر موا ي از د  يابي ارزش ي ابزارها يبا محتوا 
  : گفتيپرستار. اشاره شد
نـه  يد در زم  ي ـ شـونده با   يابياب و هم ارزش   يهم ارز «

هر ...   لازم را داشته باشند   ينند و آگاه  ي آموزش بب  يابيارزش
 دارد لزومـاً    يني بـال  ييهـست و توانـا    ) Expert(كس كه   

ــ نير خــوبيمــد ــبا...  ستي ــه صــورت دوري ــرايا هد ب  ي ب
 بگذارنـد و بـه او       يتيري مـد  يوزش آم ياه  هسرپرستاران دور 

ن يـي  نكند و خوب و بـد را تع        يابي ارزش يا  هقيند كه سل  يبگو
  ).5گ (» نكند

 يابي بودن ارزشيذهن 2-2
 عملكرد  يابي ارزش ياه  م كه فر  ابراز نمودند پرستاران  

 در يپرسـتار .  كاركنان را ندارديبند  رتبهي لازم برا  ييكارآ
  :ن باره گفتيا

ــر« ــ مف ــياه ــني عيابي ارزش ــداي رن و ت لازم رو ن
 كـار،   هاز نظر سابق  ا پرسنل رو    ه  من فر يق ا يتوان از طر   مين
 يا حت ـ ي كرد و    يبند رتبهلات  يان تحص زيزان مهارت و م   يم

  ).4 گ (»سه كرديكار دو پرستار را با هم مقا
 ي، نـوع  يابي ارزش ياه  مت در فر  ينيل فقدان ع  يبه دل 

ه او در   قيو سـل  شـده   انجـام   ول  ؤتوسط مس  ي نسب يابيارزش
  :ان نموديب يپرستار. شود مي اعمال يابيارز
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مـثلاً  . ده ي انجام م ـ  ي نسب يابيك ارزش يسرپرستار  «
 نفـر از پرسـنل      4ا  يف كردن   يضا از پرستار تعر   ي نفر از مر   4

نهـا  ي نداشتن، همه ا   يباهاش برخورد داشتن و نظر مساعد     
گـذاره و در     مـي  در ذهن سرپرستار به جا       يز كوچك يك چ ي

» ده ي انجـام م ـ   ي نسب يابيك ارزش ي سالانه   يابيشزمان ارز 
  ).2 گ(

 ـ   يكل 2-3   آن يي و نارسـا   يابي بودن فرم ارزش
  پرستاريدر سنجش عملكرد واقع

 ـپرستاران اعتقاد داشـتند كـه         ياه ـ  مله فـر  يوس ـه  ب
 پرسـتار شـامل     يتوان عملكـرد واقع ـ    ميموجود ن  يابيارزش

تار را   پرس ـ ي و ارتباط  يني بال ياه  ت، مهار يا  هاطلاعات حرف 
ف ي ـ تعر ي به درست  يابي عبارات موجود در فرم ارزش     .ديسنج

ن يبنـابرا . ستي ـ مـشخص ن   هـا   آن يازدهينشده و نحوه امت   
  :گفت يپرستار.  استيار كلي بسيابينمره ارزش
ط ي اصـلاً بـا شـرا      ،انهي سال يابيابزار ارزش  ياه  متيآ«

. كنـد  مـي  ن يابي ما را ارزش ـ   يخواند و كار واقع    مي ما ن  يكار
د در درجه اول در مورد كارش اطلاعـات داشـته           ير با پرستا

اش  ي ارتبـاط  ياه ـ  ت و مهـار   يني بـال  ياه ـ  تباشه و مهـار   
  ).4گ (»  بشهيگه بررسي ديزاي شود و بعد چيبررس

  :ن باره گفتي در ايگري ديپرستار
 ي به درست  يابي ارزش ي موجود در ابزار فعل    ياه  متيآ«

ن ي ـنـدرج در ا    از عبـارات م    ي و منظور بعض   اند  هف نشد يتعر
 را با مـشكل     يدهازين علت امت  يم ه فرم نامفهوم است و به    

 نمـره   يا  هقياب سـل  ي ـشود تـا ارز    ميكند و باعث     ميمواجه  
  ).1گ (» بدهد

كـسان  ي مطرح شده توسط پرستاران،      مواردگر  ياز د 
ه ي ـ پرستاران شاغل در كل    ي عملكرد برا  يابيبودن فرم ارزش  

. بـود ... ژه و   ي ـ، و ، اورژانـس  ي، جراح يا شامل داخل  ه  شبخ
  : اظهار كرديپرستار

ط ي عملكـرد بـا شـرا      يابي ارزش ـ ياه  م فر ياه  متيآ«
 ي هـر بخـش  يا بـرا ه ـ متين آيد ايبا. بخش ما تناسب نداره  

.  داردياز بـه بـازنگر  ي ـم نبه نظر مخصوص خودش باشد و     
 مثـل  يگـر يو بـا بخـش د  ي ـ يس ي مانند آ  يچون كار بخش  

  ).5گ (»  كاملاً فرق دارهيداخل
 يابيعدم استمرار در ارزش 2-4

 ي بـرا  ين باور بودند كه ابـزار مناسـب       يپرستاران بر ا  
ك ي ـ مداوم در طول سال وجود ندارد و پرستاران          يابيارزش

ا ي ـ قرار گرفته و از نقـاط ضـعف         يابيبار در سال مورد ارزش    

 يپرستار. شوند مين مدت آگاه ن   ينقاط قوت خود در طول ا     
  :اظهار كرد
 مـستمر پرسـتاران در طـول        يابي ـ ارز ي برا يابزار«

ــداره و پرســنل ســالانه و   ــاره ارزيســال وجــود ن ــكب  يابي
 رفـع اشـكالات و كـم شـدن          يكه برا  نيشوند، بدون ا   مي
  ).2گ (»  در نظر گرفته بشهي راهكارها آن يازهايامت

زمـان  ر  يا و تأث  ه  يابين ارزش ي بودن فواصل ب   يطولان
 يمواردجمله ول درباره عملكرد كاركنان از ؤبر قضاوت مس

 يپرسـتار . د قرار گرفـت   يبود كه توسط پرستاران مورد تأك     
  :گفت

 كه از كاركنـان خـوب هـم         يممكن است پرستار  «
ط يل خـارج از مح ـ    يا مسا ي يل شخص يهست، به علت مسا   

ش يهـا  ضيا مـر  ي ـاش با همكاران     كار تنش داشته و رابطه    
ن ي ـاگر ا .  رفتار نامناسب داشته است    ها  آنا با   يخوب نبوده   

 ذهـن   ي بـروز كنـد رو     يابيك زمـان ارزش ـ   يرفتارها در نزد  
ف به پرسـتار مـورد نظـر        يسرپرستار اثر گذاشته و نمره ضع     

  ).5گ  (»دهد مي
   عملكرديابي ارزشنديفرآ )3
ق ي ـعـدم نظـارت دق    ؛  طبقه سه   شامله  ين درونما يا

 و عـدم احتـرام بـه    يابيرمنصفانه بودن ارزش ـ  يولان، غ ؤمس
  .استشأن افراد 

 ي پرستارولانؤق مسيظارت دقعدم ن 3-1
ارات ي ـن بـاور بودنـد كـه حـوزه اخت         ي ـپرستاران بر ا  

رامون ي پ يريگ مي تصم ياب، برا يعنوان ارز ه  سرپرستاران، ب 
شتر بـر عهـده     ي ـن امر ب  يا  عملكرد محدود بوده و    يابيارزش
نه ين زم ي در ا  يپرستار.  است ي پرستار يولان رده بالا  ؤمس

  :اظهار كرد
 ـي خيابي ارزش ـ ياه ـ  هبرگ ـ دربـاره    يريگ ميتصم«  يل

م ي تـصم  يشتر دفتـر پرسـتار    ي ـست و ب  ي ـدست سرپرستار ن  
از .  ندارد ييسرپرستار در حد خودش قدرت اجرا     ... رد  يگ مي

 و  رنـد يگ مـي ك بخش تماس    ي با سرپرستار    يدفتر پرستار 
عنوان نمونه انتخاب شده است و      ه  ند فلان پرستار ب   يگو مي

د يي ـن انتخـاب را تأ    ي ـد ا ي ـند كه با  يگو ميبه سرپرستار هم    
 پرسـتار   ني ـ ا  كه سرپرستار نـه تنهـا از كـار         يدر حال . يكن

  ).3گ  (»ن انتخاب هم خبر ندارديست بلكه از اي نيراض
 ين فـرد بـرا    يطبق نظر پرستاران، سرپرسـتار بهتـر      

باشـد امـا     مـي  پرسـنل خـود      يابينظارت بر عملكرد و ارزش    
از انجـام    را   يف، و ي و خارج از شرح وظـا      يانجام امور جانب  
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ان ي ـن بـاره ب   ي ـ در ا  يپرسـتار . دارد مياش باز    يفه اصل يوظ
  :نمود

 بـه   يدگيرس ـاش مـشغول     چون سرپرسـتار همـه    «
ا هـستند، زمـان     ه ـ  ش بخ ـ يساتي ـ و تأس  يل سـاختار  يمسا

رســد اگــر سرپرســتار بخواهــد  مــي ســالانه كــه يابيارزشــ
پرستاران بخش خودش بكند كه چقدر      عملكرد   از   يبرآورد

د يت گذاشته و بر كارشان نظارت داشته، شـا         وق ها  آن يبرا
 هـر پرسـتار گذاشـته     يقه وقـت بـرا    ي دق 10در طول هفته    

 ).2گ (» باشه
 يابيرمنصفانه بودن ارزشي غ3-2

 يدگاه پرستاران، نامناسب بودن ابزار موجود براياز د
 ـ       مـي ق عملكرد موجـب     ي دق يابيارزش ن يشـود تـا نتـوان ب

ل شـد و   ي ـز قا يتمـا پرستاران، با سطوح مختلـف عملكـرد،        
  : گفتيپرستار.  نموديبند  را رتبهها آن

د را  ي ـخواهـد تـا پرسـنل جد       مـي سرپرستار از من    «
 نظارت داشته باشم و من      ها  آن يآموزش بدهم و بر كارها    

كنم و   ميت را قبول    يولؤن مس ي كه دارم، ا   ييبا وجود كارها  
 ـ    يكه كار مر   ني ا ي برا ي گاه يحت ه ض انجام بشود خودم ب
، يابيكـنم امـا در زمـان ارزش ـ        مـي د، كار   يسنل جد  پر يجا
ن پرسنل تازه كـار وجـود نـدارد و          ين نمره من و ا    ي ب يفرق
  ).5گ (» ستين منصفانه نيا

 نــديفرآ از پرســتاران اعتقــاد داشــتند كــه در يبرخــ
 يابيت داشته و نمرات ارزش    ي، رابطه بر ضابطه اولو    يابيارزش

  :ر كردن باره اظهاي در ايپرستار. ستيمنصفانه ن
ت يولؤ سـابقه مـس    7-8سانس  ي ـك پرسـتار ل   يبه  « 

سانس و بـا تجربـه مـا        ي كه پرستار فوق ل    يدهند در حال   مي
ا سرپرسـتارش   ي ـكنه چرا كه باب طبع مترون        مي ن يرييتغ
  ).2گ (» سانس اجحافهي پرستار فوق لين برايست و اين

 بعــد از انجــام يجــاد كــدورت و نــاراحتيتــرس از ا
 ـ يسـتار و كاركنـان پرسـتار      ان سرپر ي م يابيارزش علـت  ه   ب

 بـود   يگر مـوارد  ي، از د  يابيرمنصفانه بودن ارزش  ياحساس غ 
  :ان نمودي بيپرستار. د داشتنديكه پرستاران بر آن تأك

 ـ يابيله ارزش ـ أكه مـس   نيبه محض ا  « د ي ـآ مـي ش  ي پ
كنـد و بـه    مير  يي تغ ها  آنزند، اخلاق   ير ميهم  ه  سرپرستاران ب 

 يا  هجيا نت ه  يابين ارزش يند ا يگو ميكنند و    مي از آن فرار     ينوع
  ).4گ (» شود ميندارد و فقط باعث كدورت و مخالفت 

 عدم احترام به شأن افراد 3-3
اكثر پرستاران بر رفتار مؤدبانه سرپرستار با پرستاران        

. د داشـتند ي ـ تأكيابي در زمـان ارزش ـ    هـا   آنت احترام   يو رعا 

كلات عملكرد د مشين باور بودند كه سرپرستار با   ي بر ا  ها  آن
ان كند  ي ب يبه صورت فرد  ان جمع، بلكه    يپرسنل را نه در م    

 اظهـار   يپرستار. ن نكند يت افراد توه  يت و هو  يو به شخص  
  :كرد

 يطور...  مهم است    يلي برخورد سرپرستار خ   نحوه«
كـه   ني ـر مثبـت بگـذارد نـه ا       يبا پرسنل رفتار شود كه تـأث      

 يعن ـي نـشان دهنـد      ي باشد كه پرسنل واكنش منف ـ     يطور
 عمـلاً درسـت انجـام نـداده         يظاهر كار را درست كنند ول     

د ي ـدهند با  مي انجام   يي كه پرسنل خطا   يدر صورت ...  باشند
 سـرزنش   هـا   آن مورد توجه باشـد و خـود         ها  آن يكار خطا 
د پرسـنل را در صـورت انجـام كـار           يسرپرستار با ...  نشوند

ش بـاز كنـد و حالـت        يله را بـرا   أ ببـرد مـس    يخطا، به كنار  
فرد متوجـه شـود كـه هـدف         تا  كننده نداشته باشد     شسرزن

  ).3گ  (»... اصلاح كار است
ول ؤان مس يفقدان ارتباط مناسب و تعامل دوطرفه م      

ل جلسات پرسش و پاسخ با حضور       يو كاركنان و عدم تشك    
 ـ       ي از موارد  يولان پرستار ؤمس ه  بود كـه پرسـتاران از آن ب

. اد كردنـد  ي ـ يابي ارزش ـ  در يعـدالت  يبنده  يآعنوان عامل فز  
  :ن باره گفتي در ايپرستار

 ـ ه ـ  شجاد مـشكلات در بخ ـ    يل ا ي از دلا  يكي« ه ا، ب
ن است كـه سرپرسـتاران بـا پرسـنل خـود تعامـل              يخاطر ا 

دها را  ي ـدها و نبا  ي ـطرفـه با   كيدوطرفه ندارند و سرپرستار     
دهد پرسنل حرف خـود را بزنـد         مياجازه ن ...  كند ميمطرح  

  ).4گ (» باشدا درست نيد حرفش درست باشد يشا
   عملكرديابيج ارزشينتا) 4
فقدان بـازخورد   ؛  طبقه دو شامل   يه اصل ين درونما يا

  .باشد مي يسته سالاري به شايمناسب و كم توجه
 فقدان بازخورد مناسب 4-1

افت يعلت عدم در  ه  ن باور بودند كه ب    يبر ا پرستاران  
 و مشخص نـشدن نقـاط       يابيج ارزش ي از نتا   مناسب بازخورد

 يابي ارزش ـتي ـن، از اهم ف عملكـرد متعاقـب آ     قوت و ضـع   
 ـ             .انـد   هتفـاوت شـد    يكاسته شـده و افـراد نـسبت بـه آن ب

  : اظهار كرديپرستار
 كه نمـره    ي داشته با كس   يي كه نمره بالا   ياگر كس «

ط برابر داشته باشند من كه نمـره        ي داشته هر دو شرا    ينييپا
 كه يكنم و آن كس مي داشتم اصلاً خودم را اصلاح ن    ينييپا

 داشته و كار مثبت انجـام داده، دلـسرد شـده و      يينمره بالا 
  ).4گ (» دهد مياش را از دست  زهيانگ
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 كـه   ي افراد ي مناسب برا  يقي تشو ياه  شفقدان رو 
ا عملكردشان بهبـود    ينموده  افت  ي در يي بالا يابينمره ارزش 

 ي نامناسب از مـوارد    يهي تنب ياه  هويافته است و اعمال ش    ي
 يپرسـتار . مورد بحث قرار گرفـت    بود كه توسط پرستاران     

  :نه گفتين زميدر ا
مارســتان يق در بيعنــوان تــشوه  بــيزيــاصــلاً چ«

ا ي ـكننـد    مـي ها از ما در روزنامه تشكر        ضيمثلاً مر . ميندار
 يقيدهنـد و سرپرسـتار نامـه تـشو         ميرنامه به پرسنل    يتقد
 ـ   مـي  ي پرسنل به دفتر پرستار    يبرا ب اثـر   ي ـ ترت يدهـد ول
 »دهنـد  ميب اثر   يع ترت ي باشد سر  يهيدهند، اما اگر تنب    مين
 ).5گ (

 يسته سالاري به شاي كم توجه4-2
ن باور بودند كه سرپرستار، به عنـوان        يپرستاران بر ا  

اب خوب برخوردار بوده    يك ارز ي ياه  يژگيد از و  ياب، با يارز
 تحـت   ي پرستار يولان رده بالا  ؤ توسط مس  يو عملكرد و  
  :ن باره گفتي در ايپرستار. نظارت باشد

 انجـام دهـد كـه       يابيتوانـد ارزش ـ   مـي  فـرد    يزمان«
ك مـشكلات را   ي ـن كار كرده باشـد و از نزد       يخودش در بال  

ن ي ـ خـودش بـالا باشـد والا ا        يابيده باشد و نمره ارزش ـ    يد
  ).3گ (» ستي درست نيابيارزش

 يستگي ـ شا يارهاي در مورد فقدان مع    يگريپرستار د 
  :در سرپرستار افزود

ت نـدارد، اخـلاق و ارتبـاط    يريار اصلاً مـد  سرپرست«
ن است و با كـار  يياش پا  مي ندارد، سطح اطلاعات عل    يخوب
 ني ـخـاطر ا  ه  ست و صرفاً ب   ي بخش هم چندان آشنا ن     ينيبال

 ييول شـده و كـارا  ؤ، مس ...  سال سابقه كار داشته و     20كه  
»  كنـد  يابيتواند مرا ارزش ـ   مين فرد چطور    يلازم را ندارد، ا   

  ).5گ (
  

  ث بح
 در  ننـدگان ك  تشرك كه   ن پژوهش نشان داد   يج ا ينتا
ج ي و نتـا   نـد يفرآ، ساختار،   ينه سازمان ي بعد؛ زم  4 در   پژوهش

ن ي ـ داشـته و بـر ا      يا  هرمنصفاني عملكرد ادراك غ   يابيارزش
 عملكـرد اجـرا   يابيباور بودنـد كـه عـدالت در نظـام ارزش ـ       

  .شود مين
 يا اسـتاندارده  يخوان ، ناهم »ينه سازمان يزم«در بعد   

ــا شــرح وظــايپرســتار زه مناســب در يــف، فقــدان انگي ب
 مناسـب، روشـن     يپرستاران و فراهم نبودن بـستر سـازمان       

 ين آموزش نظـر   ي و فاصله ب   يف پرستار ينبودن شرح وظا  
 يط اجـرا يشرا مطرح شدند كه ي به عنوان عوامل   و عملكرد 

عــدم تطــابق  .كننــد مــيناعادلانــه  عملكــرد را يابيارزشــ
ف باعث بروز تضاد در     ي با شرح وظا   يتار پرس ياستانداردها

 يدراك افراد از درسـت     ا توان گفت كه   مي. گردد ميعملكرد  
 مـرتبط   يابي از عـدالت در ارزش ـ     ها  آنبا ادراك   استانداردها  

ــت  معتقدنـــد كـــه   Huston و Marquis .)16(اسـ
 انجام شده و    ي پرستار يها استاندارد براساسد  يبا يابيارزش

 يابيا اهداف ارزش  يف  يت شرح وظا  ن استانداردها به صور   يا
 يابيطور در ارزش ـ   نيهم. )17( رديار كاركنان قرار گ   يدر اخت 
ن يكاركنـان در تـدو     بـر هـدف      يت مبتن ـ يري مد كرديبا رو 

نـان از   ي اطم ياستانداردها و اهداف مشاركت نمـوده و بـرا        
 بـه اهـداف و      يابيزان دسـت  ي ـه شـده، م   يت خدمات ارا  يفيك

ــازنگريا هراســتانداردها را بــه صــورت دو  قــرار ي مــورد ب
  .)1(دهند  مي

زه مناسـب در    يفقدان انگ نندگان،  ك  تدگاه شرك ياز د 
در  عـدم تـلاش      ،ي انجام اقـدامات پرسـتار     يپرستاران برا 
ستم ي ـشرفت س ي ـ بـه اهـداف سـازمان و پ        يابيجهت دسـت  

 انجـام   ي بـرا  ي مـاد  ياه ـ  هزيت داشتن انگ  ي، اولو يپرستار
باهات عملكـرد از     اصـلاح اشـت    يل بـرا  ي ـكارها و عدم تما   

 عملكـرد اثـر     يابي عادلانـه ارزش ـ   ي بود كه بر اجرا    يموارد
ن يتـر   از مهـم يك ـير حال كـسب درآمـد        ه به. گذاشت مي
 همه  ي و برا  بودهسازمان  زه اشتغال به كار در      يل و انگ  يدلا

ــود دارد ــق نظر. وج ــطب  Frederick Herzbergه ي
ت، مـورد توجـه قـرار       يولؤشرفت، مـس  ي ـت در كـار، پ    يموفق

. )18(شود   ميزه در فرد    يجاد انگ يرفتن و نفس كار باعث ا     گ
 و روش اداره ســازمان، نحــوه ياســت كلــيطــور س نيهمــ

ط كار، حقـوق و     يان افراد، شرا  ي و روابط متقابل م    يسرپرست
جـاد  يز در ا  ي عملكرد ن  يابيت و ارزش  يت، امن يدستمزد، موقع 

 Giangreco). 11(  دارندييسزاه ر بيزه كاركنان تأثيگان
 يابيارزش ـ مـوارد    يدر برخ ـ ن باورنـد كـه      ي همكاران بر ا   و

زش و  ي ـ، فقـدان انگ   يتيزان نارضـا  ي ـش م يعملكرد با افـزا   
ل ي ـمقاومت كاركنان همراه است كـه ممكـن اسـت بـه دل           

  دهـد  ي رو يابي ارزش نديفرآا در   ي موجود در محتوا     يخطاها
)5( .Redshaw ــد ــي ــه  يدگاه منف ــسبت ب ــتاران ن  پرس

عامـل   را    عملكـرد  ين اسـتانداردها   و نارسـا بـود     يابيارزش
  .)19(  آنان گزارش كردزه و عدم بهبود عملكردي انگكاهش

 مناسب بـدان معناسـت      يفراهم نبودن بستر سازمان   
، ي انـسان  يروي ـزات، كمبـود ن   ي ـكه كمبود امكانـات و تجه     
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ــرا ــاريش ــبيط ك ــاهنگ نامناس ــديفرآ در ي و ناهم  يهان
جـه  يان و در نت    بر نحوه عملكرد پرستار    ي و سازمان  يتيريمد

 و همكـاران    Gurses .گـذارد  مـي  اثـر    هـا   آن يابيبر ارزش 
 ياه  يژگي، توسط و  ي پرستار ياز بار كار   %40افتند كه   يدر
ط يمـار، مح ـ ينسبت پرستار بـه ب    . شود ميه  يط كار توج  يمح
 ياه ـ  هويش ـزات،  ي ـ ناكارآمد از نظر امكانات و تجه      يكيزيف

دن اسناد و   دا كر ي پ ي، صرف زمان برا   راثربخشي غ يتيريمد
مــاران و يل مــرتبط بــا خــانواده بيمــاران، مــسايمــدارك ب

 بـا پزشـكان از جملـه موانـع عملكـرد            يمشكلات ارتبـاط  
ز ي و همكاران ن   Oelke .)20( شوند مي محسوب   يپرستار
، كمبـود زمـان و       مناسـب  تيرياد، فقـدان مـد    ي ز يبار كار 

 يفــاين موانــع ايتــر  را از مهــميكمبــود پرســنل پرســتار
جاد تـنش   ي كه باعث ا   اند  ه نمود ي معرف يپرستار ياه  شنق

 يتي و نارضا  ي روان يط كار شده و منجر به فرسودگ      يدر مح 
  .)21( گردد مي يشغل

ك ي ـف، عـدم تفك   يمنظور از روشن نبودن شرح وظا     
 خـارج از    يي مختلف و انجام كارها    ياه  شف بخ يشرح وظا 

مـا و   يپ كي ـن. ف توسط پرستار بوده اسـت     يطه شرح وظا  يح
ل روشـن نبـودن     ي ـافتند كه پرستاران به دل    يب در اشك ترا 
 ياه ـ هر رديا سـا ي ـف پزشـك  يف و انجـام وظـا    يشرح وظا 
 .)22( مانند مي خود باز    ياه  شح نق ي صح يفاي از ا  يپرستار

ــژوهشدر  ــان از  Harcourt و Narcisse پـ ، كاركنـ
ف مـبهم ابـراز     ي شرح وظـا   براساس عملكرد خود    يابيارزش
 مـورد   ها  آن از عملكرد    يه ابعاد  ك اند  ه كرده و گفت   يتينارضا

كـرده   مـي  را مـنعكس ن  هـا   آن يت شغل يتوجه بوده كه واقع   
  .)23(است 

 و ين آمــوزش نظــريفاصــله بــاز نظــر پرســتاران، 
 و ين آمــوزش دانــشگاهي بــي، ناهمــاهنگينيعملكــرد بــال

ان با انتظارات   ي دانشجو ي، عدم آشناساز  يني بال ياه  تيواقع
 عملكـرد و عـدم      يابيرزش ـ و نظـام ا    ي بهداشت ياه  نسازما
ــتقو ــالياهــ تت مهــاري ــذ تيولؤ و حــس مــسيني ب  يريپ

 ي اجـرا  ينه مناسب بـرا   يجاد زم ي در ا  يان پرستار يدانشجو
مـا و اشـك     يپ كي ـن.  منصفانه عملكرد مؤثر است    يابيارزش

 بــا ي آمــوزش دانــشگاهياهــ تافتنــد كــه تفــاويتــراب در
 ياه ـ  ش نق ـ يفـا يتوانـد مـانع از ا      مـي  يني بـال  ياه  تيواقع

 نـشان داد كـه      يگريج پژوهش د  ينتا. )22( گردد   يپرستار
ل ي موارد از اطلاعات حاصل از تحص      %35پرستاران تنها در    

برنـد   مـي  بهره   ينيه خدمات بال  ي ارا يدر دوران دانشگاه برا   
ن باورند  يبر ا  Hage و   Mikkelsen  كه ي، در حال  )24(

 ي به دست آمـده از آمـوزش رسـم         ياه  هدگايكه دانش و د   
ــشكد ــ هدان ــتارياه ــ باي پرس ــرا ي ــراد را ب ــاي ايد اف  يف

  .)25( آماده كند يا ه حرفياه تيولؤمس
 ننـدگان ك تشرك » عملكرد يابيساختار ارزش «در بعد   

ن و مقررات سـازمان،     ي با قوان  ي نظام آشناساز  يبه ناكارآمد 
 ـ يابي بودن ارزش  يذهن  و عـدم  يابي بـودن فـرم ارزش ـ     ي، كل

بـر   كه   نمودند اشاره يموارد به عنوان    يابياستمرار در ارزش  
 .گذارد مي اثر   يابيت عدالت در ارزش   يادراك پرستاران از رعا   

ن و مقـررات سـازمان      ي بـا قـوان    ي نظام آشناساز  يناكارآمد
، ي كـار  يان شد كـه پرسـتاران از اسـتانداردها        يگونه ب  نيا

 يف خـود آگـاه    يانتظارات و اهداف سـازمان و شـرح وظـا         
 ـ ها  آنه  يوج و ت  يآشناسازمراحل  كامل نداشته و      يخـوب ه   ب

 شـونده در    يابياب و ارزش ـ  يطور ارز  نيهم. رديگ ميصورت ن 
. ننـد يب مي آن آموزش ن   ياه  هوي عملكرد و ش   يابينه ارزش يزم

ا ه ميه اطلاعات مرتبط با تصمي عملكرد، كل يابيدر ارزش اگر  
 شـوندگان قـرار     يابيار ارزش ـ ي در اخت  يابي ارزش يهانديفرآو  
 گـردد  مـي  محقـق    ياطلاعاتن صورت عدالت    ي، در ا  رديبگ
ــر). 6و16( ــرا Huston و Marquis از نظ ــام يب  انج

 و  ي كـار  يد از اسـتانداردها   ي اثربخش، كاركنان با   يابيارزش
 و Modic .)17(ف خـــود آگـــاه باشـــند يشـــرح وظـــا

Schloesser برد تا   مي ماه زمان    12-18ان كردند كه    يب
ت لازم  ي و صـلاح   يستگي ـك پرستار تازه استخدام بـه شا      ي
 و يكيزيط فين و مقررات سازمان، مح    يافته و با قوان   يست  د

. )26(مـار آشـنا شـود    ي مراقبـت از ب  ياه ـ  هويزات و ش  يتجه
ل مهــم شكــست يــ نــشان داد كــه از دلايج پژوهــشينتــا
 يابي ارزش ـ يران برا يت مد ي، عدم صلاح  يابي ارزش ياه  منظا

 ياه ـ  ه بـوده و برنام ـ    هـا   آنعلت عدم آمـوزش     ه  كاركنان ب 
ــ ــ بايآموزش ــا دي ــذف خطاه ــر ح ــضاوتي ب ــعه ي ق ، توس

 ارتبـاط   ي برقـرار  ييش توانا ي و افزا  يا  ه مشاهد ياه  تمهار
  ).13(شتر متمركز باشد ي كسب اطلاعات بيبرا

ت در ينيل فقدان ع  يپرستاران اعتقاد داشتند كه به دل     
 كاركنان اثر   يابياب بر ارزش  يت ارز ي، ذهن يابي ارزش يابزارها

سه ي ـا مقاي ـد پرسـتاران و  ق عملكري دق يبند گذاشته و رتبه  
 بـه   يابيدر واقع، ارزش  . ستير ن يپذ عملكرد دو همكار امكان   

نظران بر   صاحب. رديگ مي صورت   يا  هقي و سل  يصورت نسب 
 يابي ارزش ـ يشتر، ابزارهـا  ي ـ ب ي اثربخش ين باورند كه برا   يا
 كه عملكرد كاركنان را مطـابق       ي باشند به صورت   ينيد ع يبا

اب ي ـ شـده و ارز يري ـگ هنـداز ق ايف به طور دق  يبا شرح وظا  
ان يات را ب  ي، واقع يبدون دخالت احساسات و عواطف شخص     
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ر ي مـد  ياه  ت كه نقطه نظرات و قضاو     يياز آنجا . )18(كند  
ن يگذارد، بنـابرا   مي كارمند اثر    ي شخص يزندگ ت بر يدر نها 

 شـده   يبند ، منظم، سازمان  ينيك روش ع  يد از   يران با يمد
 ي و همكاران در پژوهش   يگادپازار). 17(ق بهره ببرند    يو دق 
 عملكرد  يابي از انتقادات وارد بر نظام ارزش      يكيافتند كه   يدر

 و  يديحم). 12( است   يابي بودن ابزار ارزش   يپرستاران، ذهن 
 در  ين ـي ع يافتند عدم وجـود اسـتانداردها     يز در يهمكاران ن 

 ـ ي تأث يابيج ارزش يشود تا نتا   مي عملكرد باعث    يابيارزش ه ر ب
  ).11(زه كاركنان نداشته باشد ي انگشي در افزاييسزا

كـه از   آن اسـت     يابي بودن فرم ارزش ـ   يكلمنظور از   
 ياه  ت، مهار يني بال ياه  تتوان مهار  ميا ن ه  من فر يق ا يطر

 يازبنـد يد و امت  ي پرسـتار را سـنج     يا  ه و دانش حرف   يارتباط
كـسان  ي بوده و به طور      يا عموم ه  من فر يطور ا  نيهم. نمود
ا مورد اسـتفاده قـرار      ه  ش تمام بخ   پرستاران شاغل در   يبرا
 انجام  يبرا و همكاران    Whiteheadطبق نظر   . رديگ مي

ــ ــان  يابيارزش ــار كاركن ــا ، رفت ــا ب ــرح وظ ــغليش  و يف ش
باشـد   مـي  ي از و سازمانانگر انتظارات ي كه ب  يياستانداردها

د بدانند كـه چـه      ي كاركنان با  ن منظور، يبد. شود ميسه  يمقا
 Spence .)27(انجام دهند   چگونه و چه وقت      را،   يفيوظا
 ، پرسـتاران  دگاهي ـافتند كه از د   ي در يدر پژوهش  Woodو  
ــديفرآ ــن ــنعكسيابي ارزش ــتار   م ــرد پرس ــده عملك  و يكنن
. )28( كنـد  ميق ن ي را تصد  ها  آنست و   ي ن ها  آن ياه  ييتوانا
ز ي ـ و همكـاران ن    Goncalvesج حاصل از پـژوهش      ينتا

 سـنجش  يينـا  پرسـتاران، توا يابينشان داد كه ابـزار ارزش ـ    
 شامل يابزار لازم است تا   را نداشته و     ها  آن يعملكرد واقع 

 ـ   يريپذ تيولؤ مس يارهايمع ، دانـش  ين فـرد  ي، ارتباطـات ب
، ظــاهر يگــاه شــغلي، جاي، ارتباطــات كلامــيعملــ -يفنــ

 يزان علاقمنــديــ امــور و مي، قــدرت ســازماندهيشخــص
  .)29( ن گردديتدو

مطرح شـده   واردگر م ي از د  يابيعدم استمرار در ارزش   
ول ؤ بـر قـضاوت مـس   يابي بودن فواصل ارزش ـ   يطولان. بود

درباره عملكرد پرستاران اثر گذاشـته و فقـدان اسـتمرار در            
و   كاركنان از نقاط ضعف خود شدهي، مانع از آگاه   يابيارزش

 . اصــلاح اشــتباهات خــود اقــدام كننــديتواننــد بــرا مــين
Marquis و Huston ــي ــديگو م ــدن ــفانه م ران ي متأس

 بـه مـشاهده     يابي ارزش ـ ياه ـ  مل فـر  ي ـ قبـل از تكم    ياندك
 از عملكـرد    ير نادرسـت  ين كار تصو  يپردازند و ا   ميكاركنان  
كند كه قـبلاً     ميان  يب Clarck .)17( دهد ميه  يكارمند ارا 

ج يشد و طبق نتـا     ميك بار انجام    ي ماه   6-12 هر   يابيارزش

 هـا   آن يگاه شغل يا جا يه شده و    يا تنب يق  يآن، كاركنان تشو  
 ي عملكـرد، نگرش ـ   يابياما امروزه بـه ارزش ـ    . نمود مير  ييغت

د از  ي ـبدان معنا كه عملكرد كاركنان با     . بهبودگرا وجود دارد  
 ي به اهداف سازمان به طور مداوم مورد بررس        يابينظر دست 
  .)30( رديقرار گ

عـدم نظـارت    »  عملكـرد  يابي ارزش ـ نـد يفرآ« در بعد 
و عدم احتـرام     يابيرمنصفانه بودن ارزش  يولان، غ ؤق مس يدق

 عملكرد  يابي ارزش ي بود اجرا  يبه شأن افراد از جمله موارد     
عــدم نظــارت . نمــود مــيرمنــصفانه ي غ پرســتارانيرا بــرا
 ي بدان معناست كـه سرپرسـتاران بـرا        يولان پرستار ؤمس

، عملكرد كاركنان را به طـور مـداوم تحـت           يابيانجام ارزش 
كـرد   نظـارت بـر عمل     يم قرار نـداده و بـرا      يمشاهده مستق 

 ،نبرگيطبق نظر گر  . دهند مي اختصاص   يپرسنل وقت كم  
 ي عملكــرد بـه معنــا يابي ارزش ـنــديفرآت عـدالت در  ي ـرعا

 حـصول بـه     يط بـرا  ياستفاده منصفانه از امكانـات و شـرا       
  كـه  يگر، در صورت  يبه عبارت د  ) 6 (باشد مي مناسبجه  ينت

 مـورد   يهانـد يفرآا و   ه ـ  هوي استانداردها، ش ـ  يافراد از درست  
جـه  ي داشته باشـند، نت    يا  هدرك عادلان  يابيه در ارزش  استفاد

 Huston و   Marquis. )16( گـردد  مـي مطلوب محقق   
 ـياه ـ تيولؤن مسيتر   از مهم  يكيكنند كه    ميان  يب  ي كنترل

 كاركنان و نحوه    يا  ه همه جانبه عملكرد حرف    ير، بررس يمد
ل، ي ـن دل يبـه هم ـ  . ستها  آن محول شده به     يانجام كارها 

ك ي ـرست بلافـصل كارمنـد بـوده و از نزد         د سرپ ياب با يارز
 نـد يفرآه باشـد تـا بتوانـد در         د را مـشاهده كـر     يعملكرد و 

ز بـر   ي ـ و همكـاران ن    Lynch. )17( شركت كند    يابيارزش
 بر عملكرد پرستاران نقش پـر       ينين باورند كه نظارت بال    يا

 ي است كه علاوه بـر تجربـه بـه آمـوزش رسـم             يتيولؤمس
  .)31(از دارد ي نياهت مهارت، دانش و آگي تقويبرا

گونـه   ني ـ را ا  يابيرمنصفانه بودن ارزش ـ  يپرستاران، غ 
ول در  ؤ مـس  ي شخص ياه  تر كردند كه نظرات و قضاو     يتعب

 يابيش از ضابطه، رابطه در ارزش ـ     يل بوده و ب   ي دخ يابيارزش
 از بـروز    يريشگي ـ پ يول بـرا  ؤطور، مس  نيهم. ت دارد ياولو

نمـره  ه كاركنان ، به هميابي و كدورت بعد از ارزش يتينارضا
 در يابياحـساس ناعادلانـه بـودن ارزش ـ     . دهـد  مـي كسان  ي

شـود تـا پرسـتاران بـه         مـي  باعث    عملكرد، يش واقع سنج
ا نـشان   ه ـ  ش پـژوه  ي برخ ـ . علاقه نـشان ندهنـد     يابيارزش
 ـ  ياب و اطم  ي كه اعتماد به ارز    اند  هداد طـرف بـودن     ينان از ب
ــ در يو ــث يابيارزش ــي باع ــان  م ــا كاركن ــود ت  ادراك ش

 پــژوهش در .)32( داشــته باشــند يابي از ارزشــيا هانمنــصف
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دهنـد، نمـرات     مـي ابان  ي كه ارز  ي نمرات گزارش شد  يگريد
 ي بــراهــا آن ياهــ هزيــر انگيست و تحــت تــأثيــ نيدرســت

 هـا   آن. باشـد  مي يابي از بروز كدورت بعد از ارزش      يريشگيپ
ر مثبـت   يا حفـظ تـصو    ي ـ از تضاد و     يري جلوگ يمعمولاً برا 

مـت بـه خـرج      ي و ملا  يريپـذ  ادن انعطـاف  خود، در نمـره د    
  بدان معناست كـه     عدم احترام به شأن افراد     .)33( دهند مي

شـود و در صـورت       مـي ت افراد احترام گذاشـته ن     يبه شخص 
خ يگران تـوب ي، در حضور د  ي در عملكرد و   يمشاهده اشتباه 

 ياه ـ  تازها و تفاو  يبه ن . گردد ميت ن ي رعا يم و يشده و حر  
 ـ يو تعامل مناسب   پرسنل توجه نشده     يفرد ول و  ؤن مـس  ي ب

 و چـه بـه صـورت جلـسات          يكاركنان، چه به صورت فرد    
 عدالت در   يتوان گفت زمان   مي. پرسش و پاسخ وجود ندارد    

 شـوندگان ادراك    يابي عملكرد وجود دارد كه ارزش     يابيارزش
). 6( داشـته باشـند     يابي ـا ارز ي ـول  ؤ از رفتار مس   يا  همنصفان

Pretourius و Ngwenyaد كــه تمركــز بــر افتنــي در
 مناسـب و قابـل      يكـه فـضا    ني ـ، بـدون ا   يابيج ارزش ـ ينتا

جاد شـود باعـث     يان افراد ا  ي ارتباط م  ي برقرا ي برا ياعتماد
ج ينتـا . )34(گـردد    مـي  در كاركنان    ي منف ياه  شبروز واكن 

 كـه نقـش     يولؤ نشان داده است كـه مـس       يگريپژوهش د 
ار  نگـرش مثبـت بـه ك ـ       يد دارا ي را بر عهده دارد با     يابيارز

 مناسـب برخـوردار بـوده و        ين فرد ي ب ياه  تباشد، از مهار  
طـور،   نيهم ـ. )33(د  يت نما يحس اعتماد را در كاركنان تقو     

م يت حـر  ي ـ، رعا يابيول در زمـان ارزش ـ    ؤرفتار مؤدبانه مـس   
 اسـت  ي از عـوامل ها آن افراد و احترام گذاشتن به      يخصوص

  .)16(گردد  مي در كاركنان يتمنديكه باعث احساس رضا
فقدان بـازخورد    از   » عملكرد يابيج ارزش ينتا« بعد   در

ر آن بـر    ي و تـأث   يسته سـالار  ي ـ به شا  يمناسب و كم توجه   
از نظــر . اد شــديــ يابيارزشــادراك نامناســب پرســتاران از 

 از  ي عـدم آگـاه    يپرستاران، فقدان بازخورد مناسب به معن     
ا نقـاط قـوت عملكـرد متعاقـب         ي ـنقاط ضعف و اشتباهات     

 و يابيولان درباره نمرات ارزشؤ ندادن مسحي، توضيابيارزش
 بـه اعتراضـات پرسـتاران نـسبت بـه           هـا   آن يدگيعدم رس 

.  مناسب بوده اسـت    يهيتنب -يقينمرات و فقدان نظام تشو    
، بـازخورد و   عملكـرد يابيمفهـوم عـدالت در ارزش ـ   در واقع 

ادراك  ين به معنا  يا. رديگ ميتوجه به حقوق افراد را در بر        
 يامدهاير پ يا و سا  ه  شع پادا يانصاف در توز  ت  يافراد از رعا  

 حقـوق،   ياه ـ  هط ـي را در ح   يت فـرد  يرضا  و بودهارزشمند  
ر يشرفت تحت تـأث   يپ ياه  ت و فرص  ي، قدردان يف شغل يوظا

 يامدهاي و همكاران از پ    يجاني لار يتقو. )16(دهد   ميقرار  

 عملكرد به توسعه عملكـرد، شـناخت        يابيمورد انتظار ارزش  
 و فـراهم كـردن      ي انسان يروي ن يبهساز،  ي آموزش يازهاين

 بـه   يابي كـه دسـت    اند  هه پاداش اشاره نمود   ي ارا ي برا ييمبنا
گـردد   مـي  كاركنان يرو هزه و بهريش انگي موجب افزا ها  آن

 نشان داد كه اگر به كاركنـان        يگريج پژوهش د  ينتا. )35(
 مخالفـت خـود را      يابياجازه دهند تا در مقابل نمرات ارزش ـ      

 از نظـام    يا  هح بخواهند، ادراك منـصفان    يضنشان داده و تو   
 اذعان كرد كه    يگريپژوهش د ). 6(افت  ي خواهند   يابيارزش
 و در   يد در سـطح فـرد     ي با ينيه بازخورد در كاركنان بال    يارا

ر رفتار  ييرد تا منجر به تغ    ين زمان ممكن صورت گ    يتر  كوتاه
 بـازخورد  ي، محتوايش اثربخش ي افزا يطور برا  نيهم. گردد

 نداشـته باشـد و اطلاعـات        يه ـيت بوده و جنبه تنب    د مثب يبا
ار كاركنـان   ي ـعملكرد را به صورت واضح و معنـادار در اخت         

  .)36(قرار دهد 
ن صورت  ي بد يسته سالار ي به شا  يكم توجه له  أمس

ــاب، شايــول در نقــش ارزؤان شــد كــه مــسيــب  و يستگي
ت را نداشــته و يولؤن مــسيــ قبــول ايت لازم بــرايصــلاح

 روابط و نه ضوابط صورت      براساسشتر  يبن افراد   يانتخاب ا 
ا ي ـم ير مـستق  ي كـه مـد    انـد   هافت ـي پژوهـشگران در   .رديگ مي

ا نقض عدالت بـوده     ين منابع اجرا    يتر  سرپرست فرد، از مهم   
ا ي ـش پرداخـت   ي ماننـد افـزا    ي مهم يامدهايتواند بر پ   ميو  

 و  ي پازارگـاد  .)8(ع كاركنـان اثـر بگـذارد        ي ترف ياه  تفرص
اب ي ـول در نقش ارز   ؤتند كه انتخاب مس   افيز در يهمكاران ن 

 يارهـا ي و معيا ه و حرف ـ ي علم ياه  تي صلاح براساسد  يبا
 در شناخت يي، تواناي از جمله دانش و تجربه كاف يستگيشا

 اداره بخـش    يينقاط قوت و ضعف عملكرد كاركنان و توانا       
  .)12( رديصورت گ
  
  گيري نتيجه

 در  ي ضرور نديفرآك  ي عملكرد، به عنوان     يابيارزش
ه شده بـه    يت مراقبت ارا  يفينان از ك  يسازمان، به منظور اطم   

 ماننـد هـر      عملكـرد  يابينظام ارزش  .شود ميماران انجام   يب
داد   و برون  نديفرآا ساختار،   يداد    درون ؛ از اجزاء  يگرينظام د 
ج آن به اجزاء نظـام      ي نتا ،ق بازخورد يل شده كه از طر    يتشك
ا ه ـ م نظـا  ي را از برخ ـ   يابياما آنچه نظام ارزش ـ   . گردد ميباز  
ازهـا،  ي ني است كه دارايكند، وجود عناصر انسان  ميز  يمتما

ش ي افـزا  يبـرا ن،  يبنـابرا . باشـند  ميژه  يعواطف و ادراك و   
 ي، عـلاوه بـر طراح ـ      عملكرد يابيك نظام ارزش  ي ياثربخش
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 ياه ـ هويط و ش ـي، شـرا يبـه بـستر سـازمان    د  يبا ح آن يصح
 دين بـاور رس ـ   يو به ا   توجه نمود ز  ين آن   يامدهاي و پ  يياجرا

ت انصاف و عدالت در     يرعا از   كاركنانادراك  كه قضاوت و    
 آنت  ي ـ در موفق  يا  هكننـد  نيـي نقـش تع  ،   عملكرد يابيارزش

  .خواهد داشت
كاركنان  كه   يصورتدر  ن پژوهش نشان داد     يج ا ينتا
اسـتانداردها و شـرح      ي بر مبنـا   يابيارزش  از انجام  يپرستار
ولان، در  ؤو مـس   كننـد نـان حاصـل     ياطم يف پرستار يوظا

 يابي ارزش ياه  هوي و ش  يط كار يشرااهداف،  اب، با   ينقش ارز 
دهند  حي توض زي ن  كاركنان خود  ي و برا  داشته كامل   ييآشنا
ه يطور، ارا  نيهم . خواهد شد  ي منصفانه تلق  يابي ارزش نديفرآ

 يابياب و ارزش ـ  ي ـ ارز  بـه  يابيرامون ارزش ـ يپ اطلاعات لازم 
، قضاوت  ها  آنان  ي محترمانه م  تعامل و رفتار  شونده و وجود    

  . خواهد داشتي را در پيا هعادلان
 به ادراك منصفانه كاركنـان از نظـام         يابي دست يبرا

، ي، نه تنها بـستر سـازمان      جه عادلانه ي و حصول نت   يابيارزش
ح يكـاربرد صـح   د مناسب باشد، بلكـه      يباط  يامكانات و شرا  

ل رود بـه دنبـا     مـي انتظـار   .  اسـت  ي ضرور يز امر ي ن ها  آن
ج آن بــه كاركنــان ي، نتــايابيز ارزشــيــآم تيــ موفقياجــرا
دگاه كاركنان  ياز د . ربط منتقل شود  يولان ذ ؤ و مس  يپرستار
ع عادلانـه   ي ـ منصفانه است كه بـه توز      ي، بازخورد يپرستار

 ييش حقوق و شناسـا    يپاداش در سطح سازمان، ارتقاء، افزا     
  .انجامدي بيا هنقاط قوت و نقاط قابل بهبود حرف

 مفهوم از   يچه كاركنان درك بهتر   رسد هر  ميبه نظر   
زان ي ـ داشته باشند، م   يابيعدالت در مراحل مختلف نظام ارزش     

 به شرح   يشتريزه ب يابد، با انگ  ي ميش  ي افزا ها  آن يتمنديرضا
ش ي و افـزا   يا  هف خود عمل نموده و در جهت رشد حرف        يوظا
ن يــج اينتــا. كننــد مــيمــاران تــلاش يت مراقبــت از بيــفيك

 انجـام شـده در      ياه ـ  شر پـژوه  يج سـا  ي كنار نتا  پژوهش، در 
كنـد   مـي  كمك يران پرستاري عملكرد، به مد  يابينه ارزش يزم

، عـلاوه بـر     يابي نظام ارزش  يبخش و اثر  يي بهبود كارآ  يتا برا 
، بـه عنـوان     ها  آن ياه  ش، به كاركنان و ادراك و نگر      ساختار

ــسان  ــر ان ــ يعناص ــازمان، ني ــك س ــوده و در  ي ــه نم ز توج
 از مشاركت   يابي حل مشكلات نظام ارزش    يبرا يريگ ميتصم

  . بهره ببرندها آن يو همفكر
  

 تشكر و قدرداني 
مانه پرسـتاران   ي صـم  يسندگان مقاله از همكـار    ينو

 تيريد م ـ  و يپرسـتار ت  يريمـد ننده در پـژوهش،     ك  تشرك
 و  يد بهـشت  ي شـه  يمارستان منتخب دانشگاه علوم پزشك    يب
 ياريجام پژوهش ر انيدر هموار نمودن مس كه يه كسانيكل
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Nurses' perceptions of the justice in performance appraisal: 
a qualitative study 

 
 
Nikpeyma1 N (MSc.) - Abed Saeedi2 Zh (Ph.D) - Azargashb3 E (Ph.D) - Alavi Majd4 H (Ph.D). 
 
 

Abstract 
Introduction: Performance appraisal is an important responsibility of health care 

system and increases employee’s morale and productivity. The aim of this study is to 
explore nurses' perceptions of justice in Performance appraisal. 

Method: This qualitative study was conducted in Tehran in year 2012. Nurses 
were selected purposively from an educational hospital of Shahid Beheshti University 
of Medical Sciences. For data gathering, 5 focus group sessions, involving 10 to 7 
nurses at each session, were held by using semi-structured interview and continued 
until the data reaches saturation. Data were analyzed using framework analysis. 

Results: Four major themes and 14 subthemes were emerged from the analysis 
of textual data. These themes were organizational context (discrepancies nursing 
standards and nursing duties, lack of appropriate incentives for nurses, the lack of an 
appropriate institutional framework, lack of a clear nursing job description, and the 
gap between educational theory and practice), performance appraisal structure 
(inefficient systems of laws and regulations introduction, subjective appraisal, overall 
appraisal form, discontinuation in appraisal), performance appraisal process (lack of 
strict supervision of the authorities, unfair appraisal, and lack of respect for the 
persons dignity) and performance appraisal results (lack of proper feedback and little 
attention to meritocratic). 

Conclusion: Participants believed nurse performance appraisal system facing 
with multiple problems that are affected justice in performance appraisal. It seems to 
achieve the ultimate goal of performance appraisal, improved quality of patient care, 
change and revision is necessary. 

 
Key words: Nurses, justice, performance appraisal, qualitative study 
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