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  روشي براي بهبود توانمندي پرستاران و رهبري مديران پرستاري: هاي يادگيري در برنامه آموزش مديران پرستاري گروه
 

  زاده ابراهيم حاجي ،زهره ونكي، ٭پور كرمانشاهي مريم زعيمي
  

  
  چكيده
تأثير برنامه آموزش مديران  تعيينهدف اين مطالعه با . تواند عملكرد پرسنل را هدايت كند هاي مديريتي مي  بكارگيري مهارت :مقدمه

هاي رهبري مديران از ديدگاه خودشان و پرسنل و نيز توانمندسازي پرستاران انجام شده  سبك هاي يادگيري بر پرستاري با روش گروه
  .است
نتخب شهر در يك بيمارستان آموزشي م 1383تجربي يك گروهي به صورت قبل و بعد از آموزش در سال  پژوهشي پيش :ها روش

پژوهش،  ابزار. بيمارستان بودند همان در) نفر 20( و مديران پرستاري) نفر 111(نمونه پژوهش كليه پرستاران . تهران انجام گرفت
 Worker(محيط كار پرسشنامه توانمندي  و )Leader Behavior Descriptive Questionnaire-LBDQ( پرسشنامه رهبري

place Empowerment( هاي  برنامه آموزشي به صورت گروه. گرديدندماه پس از اجراي برنامه آموزش تكميل  ل و يككه قب بود
 SPSSافزار  ها با نرم داده. رايج همان بيمارستان بود هاي مديريتي يادگيري به صورت بحث و مناظره در مورد رفتارهاي مديران در موقعيت

  .وج تجزيه و تحليل شدز tهاي مك نمار و  به صورت آمار توصيفي و با آزمون
اما مقايسه سبك رهبري مديران از . داري نشان نداد مقايسه سبك رهبري مديران از ديدگاه خودشان قبل و بعد از مداخله تفاوت معني :نتايج

  .ري داشتدا بعد از مداخله تفاوت معني ميانگين توانمندي پرستاران قبل وهمچنين  وبعد از مداخله  ديدگاه پرسنل پرستاري قبل و
هـاي   كـاربردي مـديريتي بـا روش آمـوزش بـه صـورت گـروه        دانش يبرنامه آموزش مديران پرستاري با هدف ارتقا :گيري نتيجه

 ايـن  ،بنـابراين . يادگيري منجربه تغيير رفتارهاي آنان شد و اين تغيير توسط پرستاران درك و سبب افزايش توانمنـدي آنـان گرديـد   
  .شود ها توصيه مي گونه آموزش

  
 .هاي يادگيري، سبك رهبري، توانمندسازي پرستاران مديران پرستاري، برنامه آموزش، گروه :هاي كليدي واژه

  .77تا  69): 1(7؛ 1386بهار و تابستان / مجله ايراني آموزش در علوم پزشكي 
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اصلاح  6/12/85به دفتر مجله رسيده، در تاريخ  24/7/84 اين مقاله در تاريخ
 .پذيرش گرديده است 11/2/86شده و در تاريخ 

تواند به نحو مطلوبي عملكرد پرسـنل را در   مديريتي مديران مي
برنامـه آمـوزش مـديران    ). 1(راستاي اين اهداف هـدايت نمايـد  

پرستاري با هدف شناخت و بكارگيري سبك رهبـري اثـربخش   
هـاي هـدايت و رهبـري     تواند آنها را قادر سازد تـا برشـيوه   مي

هاي  فعاليت اشته باشند و از طريق فرايند تأثيرگذاري برتسلط د
  ).2(يابند دست ،پرستاران به اهداف عاليه سازمان

ــ ــه    ه مطالع ــت ك ــان داده اس ــتاري نش ــديريت و پرس در م
رفتارهاي رهبري اثـربخش مـديران بـا توانمندسـازي پرسـنل در      

) Laschinger(لاسچينگر  ،، از جمله)4و3(محيط كار ارتباط دارد
هـاي رهبـري    در ده سـال اخيـر بـر روي سـبك    همكاران كه و 

كـه عـدم    هنشـان داد  مطالعـه و  توانمندسازي پرسنل مديران و
 توانمندسـازي، ناشـي از  دسترسي پرسـتاران بـه سـاختارهاي    
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تواند بـه تحليـل و    هاي نامناسب رهبري مديران است كه مي سبك
عــاطفي، غيبــت و تــرك خــدمت آنهــا منجــر   خســتگي روانــي و

  ).6و5(دگرد
ــري مشــاركت پرســتاران در تصــميم  ــه   گي ــوط ب ــاي مرب ه

توانـد در   كارشان و حذف قوانين و مقررات غير ضـروري مـي  
ايجاد اثربخشي كار و توانمندسازي آنهـا تأثيرداشـته باشـد و    

 فضـاي رهبري اثربخش مديران پرستاري در روحيـه،  همچنين 
گيـزه  وري، ان هاي كاري پرسـتاران، توانمندسـازي، بهـره    محيط

كاري و رضايت شغلي آنان مؤثر است و بر فشار شغلي تأثير 
  ).7(منفي دارد

رضايت شغلي پرستاران نيز با نحـوه عملكـرد مـديران در    
هــاي ســازماندهي، هــدايت و رهبــري، نظــارت و كنتــرل  حيطــه

مـدون  (ارتباط دارد و آموزش مديريت چه به صورت بلندمدت 
آمـوزش  (مـدت   تـاه هـاي كو  و چه به صـورت دوره ) و كلاسيك

گيــري از  كنــد تــا بــا بهــره بــه آنهــا كمــك مــي) ضــمن خــدمت
هـاي مختلـف،    هاي مديريت صحيح و اصـولي در حيطـه    مهارت

ي آنـان  آيرضايت شغلي پرسنل را تأمين كرده، توانمندي و كار
هـاي لاسـچينگر نشـان     گروه ديگري از بررسي. را افزايش دهد

 ــ  هداد ــا دس ــدير ب ــد م ــاي توانمن ــه رفتاره ــه ك تيابي پرســنل ب
ــانتر    ــازي ك ــاختارهاي توانمندس ــاط دارد و ) Kanter(س ارتب

به كاهش فشـارهاي   دسترسي به سطوح بالاتر توانمندي منجر
  ).8(گردد آنان مي شغلي و افزايش اثربخشي كار

 حمايت روانـي، اجتمـاعي و اتمسـفر   ( توانمندسازي رواني

ارتبـاط   با رفتارهاي نوآور و اثـربخش مـديريتي در  ) مشاركتي
توانــد رضــايت شــغلي و اثربخشــي كــار را افــزايش  مــي اســت و

پرسـتاري بـا    ها مؤيد اين مطلب است كه مديران پژوهش). 9(دهد
بـر   تواننـد  هاي مديريتي و رهبري اثـربخش مـي    بكارگيري مهارت

 ،بــدين ترتيــب و توانمندســازي پرســنل خــويش تــأثير گذارنــد
بديهي است ). 9تا3(ينددستيابي به اهداف سازمان را تسهيل نما

هـاي لازم   ها نيز مسـتلزم داشـتن آگـاهي     بكارگيري اين مهارت
. گـردد  هاي آموزش مديريتي كسب مي كه با اجراي برنامه است

اما تحقيقات در پرستاري كشور ما در حيطه مديريت پرستاري 
هــاي اثــربخش   دهــد مــديران پرســتاري از مهــارت  نشــان مــي

هـاي   برقـراري دوره  بنـابراين،  ،)7(مديريتي برخـوردار نيسـتند  
تواند در  هاي آموزشي كارآمد مي آموزشي با استفاده از روش

  .كسب دانش كاربردي مديريت مفيد باشد

برنامـه آمـوزش مـديران را بـه معنـي      ) Sloman(اسلومن 
هـاي مـديريتي مـديران بـراي       بهبود و اصلاح عملكرد و مهارت

دليـل وجـود   ه آنهـا ب ـ  دانـد كـه   هاي آينده خود مي پذيرش نقش
  ).10(ندهستهاي متعدد نيازمند اين برنامه  موقعيت

چنـدين   ،هـاي آن  با توجه به ماهيت حرفه مديريت و ويژگي
ــده     ــرح ش ــديران مط ــوزش م ــتروش در آم ــاي  روش. اس ه

 لـي هاي يادگيرنده متفاوت اسـت و  آموزشي آنان با ساير گروه
ادگيري خـود  امر آموزش و ي تمام آنها بر مشاركت مديران در

ــ ــي   ه ب ــان و ويژگ ــاليني آن ــارب ب ــطه تج ــوزش   واس ــاي آم ه
روش ايفاي نقش،  ،د، از جمله اين مواردنكن كيد ميأبزرگسالان ت

هــاي يــادگيري، آمــوزش حساســيت و  مطالعــه مــوردي، گــروه
  ).11(موارد ديگر است
نــوعي روش  )Training-Group(هــاي يــادگيري  روش گــروه

بـه شـناخت    تواننـد  ديران مـي آموزشي است كه بـر مبنـاي آن م ـ  
هـا، تعصـبات، اغـراض و تمـايلات شخصـي و       بهتري از روش

هاي رفتاري، نقاط ضعف و قوت در ارتبـاط بـا ديگـران     گرايش
نيـز در راسـتاي انجـام    ) Sullivan(سـوليوان  ). 12(يابند دست

 John( آمـــوزش مـــديريت در بيمارســـتان جـــان هـــاپكينز

Hopkins(از اجـراي   ل داد و بعـد هاي كوچكي را تشـكي  ، گروه
ــث      ــراد در مباح ــاركت اف ــل و مش ــت تعام ــه گرف ــه نتيج برنام
آموزشي پيرامون مسايل و مشكلات واقعي آنها بهتر و بيشـتر  

اين مداخله موجب افزايش ارتباطات اثـربخش  . گيرد صورت مي
و فرهنگ سـازماني و افـزايش اسـتقلال     فضامديران، تغيير در 

  ).13(مديران شد
هاي آموزش مديريت پرستاري ما، اين  برنامهكنون در  تا

برنامه حال پرسش اين است كه آيا . روش بكارگرفته نشده است
شناخت  تواند موجب آموزش مديران با اين روش آموزشي مي

اي كه  شود بگونه هاي رفتاري خاص خود بهتر آنها از سبك
در  ،اين رفتارهاي اثربخشگيري از  بهره نها بتوانند در نهايت باآ

موجب ايجاد محيطي شوند كه و پرسنل خود نفوذ و تأثير گذاشته 
گويي به اين  نمايند؟ به منظور پاسخ پرستاران احساس توانمندي

هدف تعيين تأثير برنامه آموزش مديران اين مطالعه با  ،سؤال
سبك  هاي يادگيري بر تغيير پرستاري با استفاده از روش گروه

  .نمندسازي پرستاران انجام شده استرهبري آنان و در نهايت توا
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  ها روش
به صورت يك گروهي قبل و بعد  ،اين پژوهش پيش تجربي

جامعه پژوهش شـامل كليـه   . انجام شد 1383از مداخله در سال
هـاي آموزشـي شـهر     بيمارستانپرستاران و مديران پرستاري 

هـا يـك بيمارسـتان بـه      تهران بود كـه از بـين ايـن بيمارسـتان    
كليـه مـديران پرسـتاري بـا     . ي انتخـاب گرديـد  صورت تصـادف 

) نفر 20(حداقل مدرك كارشناسي و مشغول در سمت مديريتي 
كليه پرسنل پرستاري شاغل در بيمارستان مورد پژوهش كه  و

به  ،بودند) نفر 111(سال سابقه كار پرستاري  دوداراي حداقل 
امـه  ن محقق با معرفي ،در اين مطالعه .عنوان نمونه انتخاب شدند

و بـه   كـرد هـا كسـب اجـازه     از نمونـه  ،وهش شدژوارد محيط پ
خواهد كه كليه اطلاعات آنها محرمانه تلقي  ها اطمينان داد نمونه
  .شد

ها براي تعيـين سـبك رهبـري مـديران      گردآوري داده ابزار
پرسشـنامه ، مديران و پرسنل پرسـتاري  پرستاري از ديدگاه خود 

LBDQ )Leader Behavior Descriptive Questionnaire( 
سـبك رهبـري   . باشـد  گويـه مـي   40بـود كـه داراي  مدل اوهايو 

. باشـد  مي) مداري مداري و رابطه وظيفه( عدب دومديران تركيبي از 
هـاي مختلـف رفتـاري     براي نمـايش تركيـب   چهار سبك رهبري
و ) 60تـا   41( مـداري بـالا   وظيفـه = 1 سـبك : مديران عبارتند از

تـا   41( مداري بـالا  وظيفه =2 ، سبك)60تا  45( مداري بالا رابطه
مـداري   وظيفـه  = 3، سبك)44صفر تا ( ينيمداري پا و رابطه) 60
 =4 ، سبك)44صفر تا ( نييمداري پا و رابطه) 44صفر تا ( ينيپا

تـا   45( مـداري بـالا   و رابطـه ) 44صـفر تـا   ( ينيمداري پا وظيفه
60)(14.(  

ي كه ترجمه شده براي تعيين اعتبار علمي ابزار سبك رهبر
بدين ترتيب كـه ابتـدا   . از روش اعتبار محتوي استفاده شد ،بود

ت أهي ـ يتـن از اعضـا   10متن اصلي ترجمه شـد و در اختيـار   
پوشش علمـي آن مـورد تأييـد بـود سـپس      علمي قرار گرفت و 

پايايي ابزار هم . مورد تأييد قرار گرفتنيز برگردان متن صحت 
 α=88/0) آلفـا كرونبـاخ  (رونـي  با استفاده از روش همبستگي د

  .بود
بطـور  « پرستاران در اين ابزار بطور مثـال در برابـر گويـه   

با تمام پرسنل «و يا ) مداري وظيفه(» كند مناسب و بجا تنبيه مي
رفتـار مـديران    دباي ـ) مـداري  رابطه(» كند محترمانه برخورد مي

نـدرت و  ه ، گـاهي اوقـات، ب ـ  خود را به صـورت هميشـه، غالبـاً   
همـين ابـزار بـراي خـود     . دادنـد  مورد قضاوت قرار مـي  ،هرگز

مديران نيز بكار رفته است، بدين صورت كه آنها خود در مورد 
  .رفتار هاي خودشان به همان صورت قضاوت كردند

بر اساس ابزار سنجش توانمنـدي محـيط    مطالعهدومين ابزار 
طراحـي شـده توسـط     )Worker place Empowerment(كار 

ــف  ــكات و ج ــود) Scott-Jaffe( اس ــاس داراي  ). 15(ب ــن مقي اي
... محـيط سـالم و   ،ابعادي چون كارگروهي، مشاركت، ارتباطات

هـا بـا اسـتفاده از مقيـاس      تمام گويه كهگويه  39است و داراي 
ــه ــا= 2كــاملاً نادرســت،  =1«اي چهــار قســمتي  رتب حــدودي  ت

مرتب شده » كاملاً درست= 4 و حدودي درست تا =3نادرست، 
ها بايـد يكـي از آنهـا را مطـابق احسـاس خـود        كه نمونه بودند
پايايي اين ابـزار بـا اسـتفاده از روش    . نمودند گذاري مي علامت

  .بود α=92/0) آلفا كرونباخ( همبستگي دروني
. اين مطالعـه محاسـبه شـد    ميزان توانمندي به دو روش در

، )118-156(بندي نمرات توانمندي پرسنل به صورت زياد  طبقه
همچنـين   .در نظر گرفته شـد ) 39-78( كم و) 79-117( سطمتو

ــانگين و انجــام     ــه صــورت محاســبه مي ــه ب ــرات خــام نمون نم
لازم به ذكر اسـت  . هاي آماري استنباطي بكارگرفته شد آزمون

كه اين روش محاسبه بـر طبـق نظـر طراحـان مقيـاس توانمنـد       
  .سازي انجام شده است

لاع از مداخلـه در  توسط پرستاران و بدون اطها  پرسشنامه
، بـويژه كـه پرسـتاران    تكميل شـد قبل و بعد از پژوهش مراحل 
هـاي   قابل ذكر است كه در پژوهش. هاي اصلي تحقيق بودند نمونه

هاي رهبري از ديدگاه خودشـان   مديريت و رهبري، سنجش سبك
سـنجش از ديـدگاه    كـه  دهنـده نگـرش آنهاسـت، در حـالي     نشان

بـه عبـارت ديگـر،    . مديران اسـت دهنده رفتار  زيردستان، نشان
  .شود مدير مهم تلقي مي -درك زيردستان از رفتار رهبر

مرحلــه قبــل، حــين و بعــد از  ســهپــژوهش در طــي فرآينــد 
ابتدا مديران پرستاري پرسشـنامه توصـيفي   . مداخله انجام شد

هـاي   رفتار رهبري را تكميل و پرسنل پرستاري نيز پرسشنامه
سـپس  . يط كـار را تكميـل نمودنـد   رفتار رهبري و توانمندي مح

براساس يـك پرسشـنامه جداگانـه، نيازهـاي آمـوزش مـديران       
مورد بررسي فرار گرفت و بر ايـن اسـاس نيازهـاي آموزشـي     

ساير اقدامات شامل تعيين اهـداف كلـي و ويـژه،    . مشخص شد
هاي آمـوزش   طراحي برنامه اجرايي آموزش با توجه به ويژگي

ب ارزنـده آنـان، در نظرگـرفتن    بزرگسالان و بكـارگيري تجـار  
هـاي   شرايط محيطي و انتخاب روش مناسب آموزشي كه گروه
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اين روش بطور گسترده در مشاغل  .يادگيري بود، انجام گرفت
 و در جامعه مديران قابل اجرا است ،از جمله پرستاري ،مختلف

هـاي   باشد كـه در آن گـروه   محور مي -فراگير ،از طرف ديگر و
مدت چنـدين  ه در جمعي بدون ساختار و ب هرنف 10تا  8كوچك 

 ند، و با درهستهفته با هم در محيط آزاد و مشاركتي در تعامل 
كســب تفكــر انتقــادي و (نظــر گــرفتن تجــارب قبلــي خودشــان 

ــابي ــه    ) بازت ــه ب ــا توج ــافتي و ب ــاي دري ــق بازخوره و از طري
توانند يادگيري خود را بهبود بخشيده و  مي ،احساسات همديگر

  .را اصلاح و نقاط قوت خويش را تقويت نمايند شانعفنقاط ض
هـاي   تهيه موضوعات آموزشي شامل تهيـه انـواع موقعيـت   

مطالعه كتب مديريت پرستاري و مصاحبه  پس ازباليني بود كه 
هاي بـاليني   با مديران و پرسنل پرستاري اقدام به تهيه موقعيت

تـا   ايـن موضـوعات بـاليني   . طرح در برنامه آموزشي شد براي
حد امكان عيني، ملموس و كاربردي براي اين محيط پژوهش و 

  .قابل تأييد توسط مديران پرستاري بود
طريـق بكـارگيري روش    اجراي برنامه آمـوزش مـديران از  

هـا و   هـاي يـادگيري بـه صـورت طـرح موقعيـت       آموزش گروه
و فرصت لازم بـراي بـازنگري در    ،موضوعات باليني در گروه

كر در خصوص آن موقعيت و سپس ذكر تجارب خودشان و تف
در ذيل موقعيت  نوشته شدهالات ؤنظرات و تجاربشان پيرامون س

گروه به بحث پيرامـون موقعيـت مطـرح     ،علاوهه ب .بود ،طرح شده
. پرداختند موقعيت مي گيري كلي از آن نتيجه گيري و شده، تصميم

 آزاد، محيطـي در ) سـاعت  يك حدود(مدت تعيين شده  ها در گروه
دوستانه و مشاركتي با هم به تبـادل نظـر و بـازخورد و بيـان     

پرداختنـد و   تجارب خويش در هنگام مواجهه با آن موقعيت مي
 در اينجـا، پژوهشـگر  . كردند نظرات همديگر را تكميل يا اصلاح مي

گروه، ابهامات احتمـالي   كننده در كننده و تسهيل در نقش هدايت
كـرد   نمود يا سعي مـي  مي مربوط به موقعيت مذكور را برطرف

در . تا تمامي اعضا تجارب و نظـرات خودشـان را بيـان نماينـد    

بندي نظـرات خودشـان و تكميـل پاسـخ      گروه به جمع انتها، هر
  .پرداختند الات مربوط به آن موقعيت ميؤس

ريزي و اجـراي   ذكر است مرحله نيازسنجي، برنامهه لازم ب
سـيله مصـاحبه و   وه ماه طول كشـيد كـه ب ـ   سه ،دوره آموزش

) نفـر  20(پرسشنامه نظرات كليه مديران پرستاري بيمارسـتان  
سـپس نظـرات آنهـا در قالـب يـك برنامـه مـدون         .سنجيده شد

 سـه روز و هـر روز   دوهـر هفتـه   (مـاه   سهآموزشي در طول 
  .ريزي گرديد برنامه) ساعت

ماه بعد از اتمام مرحله مداخله در نظر  مرحله ارزشيابي يك
ا مديران فرصتي براي اجراي مـوارد آمـوزش داده   گرفته شد ت

 ،هاي مختلف شده داشته باشند و بتوانند در برخورد با موقعيت
ــد    ــره برن ــين به ــروه محقق ــاوره تخصصــي گ ــي از . از مش يك

پژوهشگران در اين مرحله بـا مـديران و پرسـتاران در ارتبـاط     
كـرد و در صـورت    مـي بود و بطور تصادفي پرسنل را ملاقات 

هرگونه اقدام براي  برايبازخوردهاي لازم را به مديران  ،لزوم
داد تا آنان اثرات رفتارهاي خود  رفتارهاي رهبري آنها ارائه مي

  .را بدانند و احياناٌ تغييراتي در سبك رهبري خود اعمال نمايند
هاي تعيين  ماه پيگيري، مجدداٌ پرسشنامه پس از پايان يك

سنل پرستاري و توانمندي مديران و پر توسطهاي رهبري  سبك
افزار  وسيله نرمه ها ب داده. دشتكميل  محيط كار توسط پرستاران

SPSS  مورد تجزيه و تحليل آماري قرار گرفت و از آمار توصيفي
مقايسه وضعيت قبل و بعد مديران و پرسنل  شد و براياستفاده 

  .دگرديزوج استفاده  tنمار و  هاي مك پرستاري با آزمون
  

  نتايج
نفــر مــديران  20تــايج بــه دســت آمــده نشــان داد كــه از  ن

 همگــي زن و داراي مــدرك تحصــيلي در ســطح    ،پرســتاري
. آنان مجـرد بودنـد  درصد  15 متأهل ودرصد  85كارشناسي، 

و  سرپرســـتار) درصـــد 65( بيشـــتر مـــديران پرســـتاري  
  و بعد از مداخله هاي رهبري مديران پرستاري ازديدگاه خودشان و پرسنل پرستاري قبل سبك :1جدول 

  هاي رهبري سبك
  پرسنل پرستاري  مديران پرستاري

  بعد  قبل  بعد  قبل
  23%)21(  1%)1(  14%)70(  8%)4/44(  مداري بالا مداري بالا و رابطه وظيفه
  23%)21(  20%)18(  2%)10(  4%)2/22(  مداري پايين مداري بالا و رابطه وظيفه
  63%)57(  90%)81(  3%)15(  5%)8/27(  مداري پايين مداري پايين و رابطه وظيفه
  2%)1(  0  1%)5(  1%)6/5(  مداري بالا مداري پايين و رابطه وظيفه
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  111%)100(  111%)100(  20%)100(  18%)100(  جمع
  

 )درصــد 30(متــرون و ســوپروايزر ) درصــد 5( كمتــرين آنهــا
آنهـا   )درصـد  5( ،در شيفت صبح) درصد 85(آنها  اكثريت .بودند

 نها در شيفت شب مشغول بكارآ) درصد 10(در شيفت عصر و 
مـديريت  يـك از آنهـا دوره آمـوزش ضـمن خـدمت       هيچ ندبود

ميـانگين   و 69/43±56/4ميـانگين سـن مـديران    . نگذرانيده بودنـد 
سـال و ميـانگين سـابقه     41/10±05/8 مديريتي آنهـا  سابقه كار

سـال   37/4±15/3كار مديران درسـمت فعلـي مـديريتي آنـان     
  .بود

هاي رهبري مديران نشان داد كه بطور  ر مورد سبكنتايج د
ــري       ــبك رهب ــتفاده از س ــديران اس ــي از م ــر از نيم ــي كمت كل

مداري بالا را در قبل از مداخلـه بيـان    مداري بالا و رابطه وظيفه
 .اند كه در بعد از مداخلـه ايـن تعـداد افـزايش يافتـه بـود       نموده

مـداري   طـه مـداري پـايين و راب   استفاده از سبك رهبري وظيفـه 
پايين در بعد مداخله نسبت به قبل از مداخله كـاهش يافتـه بـود    

سبك رهبري مـديران قبـل و بعـد از مداخلـه بـا      اما ). 1جدول (
آزمون آماري مك نمار تفـاوت معنـاداري را نشـان     استفاده از

  .نداد
 ،اكثريـت پرسـنل پرسـتاري در قبـل از مداخلـه      ،بطور كلـي 

مــداري پــايين و  وظيفــه ســبك رهبــري مــديران خــود را ســبك
مداري پايين بيان كردند كه در بعد از مداخله كاهش يافته  رابطه
درصد آنها سـبك رهبـري مديرانشـان را در قبـل      يكتنها . بود

مداري بالا بيان نمودند كه بعد  مداري بالا و رابطه مداخله وظيفه
ري سبك رهب ـ) . 1جدول(از مداخله اين نسبت افزايش يافته بود 

بعـد از مداخلـه بـا     مديران از ديدگاه پرسـنل پرسـتاري قبـل و   
) =X2 656/2و >001/0P(آماري مك نمـار  استفاده از آزمون 

  .را نشان داد تفاوت معناداري
هفتاد و سه درصد پرسنل پرستاري در قبل از مداخله و 

 حد درصد آنان در بعد از مداخله داراي توانمندي در 74
درصد در  11دي پرسنل در حد زياد از متوسط بودند، توانمن

در حالي  درصد در مرحله بعد از مداخله رسيد 23مرحله قبل به 
 3درصد كم و بعد از مداخله  16كه قبل از مداخله توانمندي 
ميانگين توانمندي پرسنل  .بودند درصد داراي توانمندي كم
و بعد از مداخله  63/96±68/17پرستاري قبل از مداخله 

زوج تفاوت معناداري  tبود كه آزمون آماري  09/16±86/106
  ).>001/0Pو  t=59/4( را نشان داد

  
  بحث

هـاي   بررسي تأثير بكارگيري روش گـروه  براياين مطالعه 
بـــر ســـبك رهبـــري مـــديران ) Training-Group(يــادگيري  

دهنده  انجام شد كه نتايج نشان محيط كارپرستاري و توانمندي 
  .اين روش بود تأثير مثبت استفاده از

ه ب ـ ،هاي رهبري مديران قبل از آموزش اثربخش نبود سبك
عبارت ديگر، پرسنل معتقد بودند كه مـديران پرسـتاري توجـه    

مناسـبات انسـاني و   كمي به سازماندهي كار، تشـريح وظـايف،   
سـبك رهبـري مـديران را     ،ارتباط و اعتماد متقابل دارند و اكثريت

در  ،دانسته، به همين دليـل  يين ميمداري پا رابطه مداري و وظيفه
سبك رهبـري اكثريـت مـديران سـبب افـزايش       ،قبل از آموزش

، تعـداد كمـي از   يعنـي  ،حس توانمندي در پرستاران نشـده بـود  
پرســنل از روحيــه بــالا، درك از محــيط ســالم، خــود كــارآيي  

از  ،كه بعد از آموزش برخوردار بودند در حالي) معيارهاي ابزار(
 مــداري و ســبك رهبــري وظيفــه   ،پرســتاري ديــدگاه پرســنل 

مــداري و  مــداري پــايين مــديران كمتــر و ســبك وظيفــه  رابطــه
اكثريت آنان  ،به باور مديرانو مداري بالا افزايش داشته،  رابطه

اند ولي اين  مداري بالا داشته سعي در بكارگيري وظيفه و رابطه
 رغـم  رسـد علـي   به نظـر مـي  . امر توسط پرسنل تأييد نشده بود

شناخت پس از آموزش مديران پرستاري، آنهـا هنـوز نيازمنـد    
  .اند هاي بكارگيري اين سبك رهبري بوده فراگيري شيوه
ــه ــا    اي مطالع ــولي ب ــري تح ــاي رهب ــه رفتاره نشــان داد ك

توانمندســازي پرســنل و اثربخشــي تــيم كــاري ارتبــاط دارد و 
 توانند به انجام كارهاي خطرپـذير، نـوآور و   پرسنل توانمند مي

  ).3(خلاق ترغيب و تشويق شوند
بررسي سابقه كار پرستاري پرسنل بيانگر آن بود كه آنهـا  

اي مانند دانش و مهارت برخـوردار و   هاي لازم حرفه يياز توانا
مـداري بـالا،    توانستند با استفاده از رابطـه  مديران پرستاري مي

رفتارهاي مشـاركتي و توجـه بـه ارتباطـات و رفتـار مناسـب،       
سـبب افـزايش انگيـزه درونـي و      ،ي و روحيه پرسـنل كارگروه

ــد  ــا گردن ــه . رضــايت شــغلي آنه ــالي ك درك پرســنل از در ح
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 ،رفتارهاي رهبري آنها برخلاف اين امر بود اما پس از آموزش
ديــدگاه پرســنل نســبت بــه ســبكهاي رهبــري و ميــزا ن حــس  
توانمندي تغيير نموده كه بيانگر تأثير مثبـت طراحـي و اجـراي    

  .بودموزش مديران و تغيير نحوه عملكرد آنان برنامه آ
ــه        ــه ب ــه توج ــت ك ــانگر آن اس ــز بي ــابه ني ــات مش تحقيق

با افزايش روحيه پرسـنل، تمايـل   ) رهبري تحولي(مداري  رابطه
افـزايش قـدرت تفكـر، خـود      بيشتر آنها براي انجام كار تيمي و

ي پرسنل بـر ميـزان توانمنـدي    آيمديريتي و استقلال و خودكار
نتـايج پـژوهش حاضـر نيـز در     ). 9(گذارنـد  ثير مثبت مـي آنها تأ

مداري در حـد   رابطه«همين راستا نشان داد كه درك پرسنل از 
مديرانشان از مرحله قبل به مرحله بعد رشد داشـته اسـت    »بالا

دهنده توجـه مـديران بـه رفتارهـاي سـبك رهبـري        و اين نشان
ي هـا  بـا روش گـروه  آمـوزش مـديران    ،در واقـع  .تحولي اسـت 

سبب شد تا آنها با ايجاد اعتماد و اطمينان به نفس در يادگيري 
بـا   ،ها گيري پرسنل و احترام متقابل و مشاركت آنها در تصميم

اي  توجه به سابقه كار بالاي پرستاران، محيط سازمان را بگونه
ــه     ــاي رابط ــنل از رفتاره ــه درك پرس ــد ك ــر دهن ــداري  تغيي م

بـديهي اسـت كـه    . يش يابـد مديرانشان نسبت به قبل از آن افـزا 
 محـيط ابتـدا   در دمديران براي دستيابي به اهداف سازمان باي ـ

مساعد سـازند كـه پرسـنل در آن سـازمان     اي  سازمان را بگونه
و تعلق نمايند و سپس آنها را با توجه بيشـتر   احساس وابستگي
. در راسـتاي اهـداف سـازمان هـدايت نماينـد      ،به كار و وظيفـه 

ــان  ــ همچن ــه درك پرس ــه«نل از ك ــالا  وظيف ــد ب ــداري در ح  »م
مديرانشان از مرحله قبل به مرحله بعد رشـد داشـته اسـت كـه     

  .خود مؤيد اين مطلب است
پس از اجراي برنامه آموزش مديران، دستيابي پرسـنل بـه   

ي يمديران با آشنا ،عبارت ديگره ب. توانمندي بالا نيز ارتقا يافت
وزش توانســتند طريــق برنامــه آمــ هــاي رهبــري از  بــه مهــارت

از جملــه كــارگروهي،  ،دسترســي پرســنل بــه ابعــاد توانمنــدي
ــدرداني،    ــاداش و ق ــار منصــفانه، پ مشــاركت، ارتباطــات و رفت
وضوح هدف و روحيه سالم را كه از ابعـاد توانمنـدي هسـتند،    
تسهيل نموده و بدين ترتيـب سـبب افـزايش توانمنـدي پرسـنل      

نشان داد كه مديران بـا  اي  مطالعه ،در راستاي اين نتايج. گردند
تواننـد از طريـق تـأثير بـر      بكارگيري سبك رهبري تحـولي مـي  
 يسـبب پيشـرفت و ارتقـا    ،انگيزه، روحيه و توانمنـدي پرسـنل  

نتايج مطالعه حاضر همسـو بـا مطالعـات    ). 16(شوندعملكرد آنها 
متعددي اسـت كـه بـر روي عوامـل تأثيرگـذار بـر توانمندسـازي        

عملكردهـاي مـديران بـا     انـد كـه   داده پرسنل انجام شده و نشـان 
افزايش توانمندي پرسنل ارتباط دارد و مديران با فراهم نمودن 

اي عمل كنند كه بر  توانند بگونه محيط ذهني و كاري مطلوب مي
پرسنل تأثير مثبت گذارده و منجر به افزايش حس توانمنـدي و  

  ).18و9،17(انگيزه در آنها گردند
كه عدم دسترسي پرسنل پرستاري بـه  اند  مطالعات نشان داده

هـاي   ساختارهاي توانمندسازي سازماني و رواني ناشي از سـبك 
تواند منجـر بـه تحليـل و     اثربخش مديران است كه مي رهبري غير

خســتگي روانــي و عــاطفي، غيبــت و تــرك خــدمت آنهــا گــردد و  
بكارگيري رفتارهاي اثربخش مديران بر نگرش و عملكرد  ،برعكس

وري و  ر مثبت گذاشـته و بـا افـزايش توانمنـدي، بهـره     پرسنل تأثي
تر به اهداف سازماني  اثربخشي كار پرسنل سبب دسترسي سريع

توانـد موجـب تشـويق     ايـن امـر مـي    ).21تـا 17و5،6،8(شـوند  مي
بـديهي  . مديران به اصلاح رفتارهاي خود در محـيط كـار شـود   

 ،ددرك كنن ـاست كه پرستاراني كه محيط كاري خود را توانمند 
داد و ايـن خـود    مراقبت را در كيفيتي بالاتر ارائـه خواهنـد   احتمالاً

  .دنبال دارده رضايت پرستاران و بيماران را ب
هـاي   بـا توجـه بـه ويژگـي     ،اجراي برنامه آموزش مـديران 

هـاي آموزشـي    كند كـه از روش  ايجاب مي ،آموزش بزرگسالان
اسـتفاده   ،كه منطبق بر خصوصـيات مـديران پرسـتاري اسـت    

 .هـاي يـادگيري اسـت    گردد كه از جمله آموزش در قالب گـروه 
سـه تـا   هاي بدون ساختار كه بـه مـدت    بدين معني كه از گروه

هـم در ارتبـاطي بـاز و آزاد و بـدون هـيچ گونـه        هفته با چهار
محتوي يا موضوع به استثناي تجارب كنـوني و بـر رفتارهـاي    

نكته مهـم   .يدتكيه نما ،كنندگان تمركز يابد بدون ساختار شركت
در طراحي اين روش آموزشي، ايجاد تغيير در دانش و نگـرش  

  .استهاي رهبري خاص  افراد نسبت به سبك
آمــوزش پرســنل و  بــراياكثــر مــديران  ،در حــال حاضــر

هـاي آموزشـي،    مديران از آموزش بـه شـكل برگـزاري كـلاس    
هاي آموزشي كوتاه مدت  كارگاه ها، سمينارها و نهايتاً كنفرانس

هـا   بردند و در اكثر موارد هـم ايـن آمـوزش    روزه بهره مي چند
اثربخشي لازم را ندارند، زيرا فقط از جنبه تغييـر دانـش سـعي    
در اصلاح امور دارند كه اغلب تأثير كمتـري بـر عملكـرد آنـان     

ي يتوانـد راهنمـا   تأثيرگذار بودن اين برنامه آموزشي مـي . دارد
در دانش، نگرش و رفتـار   ايجاد تغييربراي مديران باشد تا براي 

هــاي آمــوزش مــديران خــود از ايــن شــيوه آموزشــي  در برنامــه
  .استفاده نمايند
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همچنين ايجـاد و تثبيـت هـر نـوع تغييـر در رفتـار مـديران        
تا مديران فرصـت   استسازمان نيازمند صرف انرژي و زمان 

بيشتري براي بازنگري در رفتارهاي گذشـته خـود و كسـب و    
از  .باشـند جديد مديريتي و رهبـري داشـته    استمرار رفتارهاي

توسط پرسنل نيازمند سوي ديگر، درك رفتارهاي جديد مديران 
داري در  اگرچه در اين پژوهش رشد معنـي . باشد گذشت زمان مي

پرسـنل از رفتارهـاي اثـربخش مـديران      ميزان توانمندي و درك
ود ش ـ تر پيشـنهاد مـي   به تأثير واقعياما براي دستيابي  ،ديده شد

) مـاه  6- 12حـداقل  (تـر   پژوهشي در همين زمينه در مدت طـولاني 
به علاوه، بررسي تأثير اجراي آموزش پرستاران  .صورت گيرد

هــاي يــادگيري بــر عملكــرد آنــان نيــز توصــيه  بــا روش گــروه
  .شود مي

قابل ذكر است كه در اين مطالعه گروه شاهد وجود نداشته 
كــه بــه عنــوان  و امكــان كورســازي نيــز فــراهم نبــوده اســت 

گـردد مطالعـات مشـابه     محدوديت مطالعه مطرح و پيشنهاد مـي 
همراه با گروه شاهد بتوانـد اثربخشـي ايـن آمـوزش را بطـور      

  .تر مورد بررسي قرار دهد شفاف
  

  گيري نتيجه
 دانش يبرنامه آموزش مديران پرستاري با هدف ارتقا

ن هاي آموزش بزرگسالا توجه به ويژگي با ،كاربردي مديريتي
به وسيله روش آموزش به صورت  ،و بكارگيري تجارب آنان

رهبري مديران به تغيير رفتارهاي  هاي يادگيري منجر گروه
توسط پرستاران درك شده و سبك رهبري شده و اين تغيير 

بكارگيري اين . گرديد پرستارانسبب افزايش توانمندي  نهايتاً
سازي شيوه آموزشي براي اصلاح سبك مديريت و توانمند

انجام مطالعه با گروه شاهد و پيگيري . شود پرسنل توصيه مي
تواند اثربخشي اين شيوه آموزشي را  ميمداخله تر  طولاني

  .تر مشخص نمايد بطور شفاف
  

  قدرداني
كننده  - شركت) پرسنل پرستاري مديران و(از همه پرستاران 

همكاري . شود در اين پژوهش سپاسگزاري و قدرداني مي
 ،محترم پرستاري بيمارستان همدير ،باديآخانم استرصادقانه 
 .استتقدير پژوهش درخور ستايش و  براي اين
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Learning Groups in Training Programs for Nurse Managers: A Method to Enhance Nursing and Leadership 
Capabilities 

 
Zaeimipour Kermanshahi M, Vanaki Z, Hajizadeh E. 

 
Abstract 

 

Introduction: Employing management skills directs staff performance. This study was done to determine 
the effects of management development programs by learning groups’ technique, on the leadership styles 
of nurse managers as well as staff nurse empowerment.  
Methods: A pre-experimental study was performed as one-group with pre and post-test in a teaching 
hospital in Tehran during the year 2004. All nurse managers (n=20) and staff nurses (n=111) in that 
hospital participated in the study. The Leadership Behavior Description Questionnaire (LBDQ) and 
Workplace Empowerment Questionaire were used for measuring leadership styles and staff empowerment 
before and one month after intervention. Learning groups were formed through discussion sessions about 
managerial behavior in case scenarios which had happened in that hospital. The data analysis using 
descriptive statistics, Paired T, and Mc Nemar was done by SPSS. 
Results: The Comparative analysis showed that nurse managers rated their own leadership styles similarly 
before and after intervention, while from staff nurses’ viewpoints, it significantly changed. Also, there was 
a difference between staff empowerment before and after intervention. 
Conclusion: The management development program with applying "Learning- Groups" method will change 
leadership behavior in nurse managers and this positive effect could be approved by staff nurses and 
promote their empowerment. Thus, this method is recommended. 
 
Key words: Nurse Managers, Management Development Program, Learning-groups, Leadership styles, 
Staff nurse empowerment. 
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