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 مقدمه :

پرستاری و مامایی به منظور فراهم نمودن مراقبت  های مدیریت پرستاری و مامایی به معنای به کار گیری دانش مدیریت در سازمان

ول اطمینان از کیفیت ، مدیر پرستاری و مامایی مسئ3و واکر 2، مک لوجلین1های کیفی به مددجویان است. بر اساس تعریف  الیسون

ولیت راه با احساس مسئجاد شیوه های همارائۀ خدمات پرستاری و مامایی است و باید کار پرسنل را در ارائۀ خدمات ، از طریق ای

 ایجاد محیط مناسب برای رشد و تکامل حرفه ای  تسهیل نماید.، 

ر گردند. تامین حقوق گیرندگان خدمات بهداشت و درمان اقتضا می نماید که آنان بتوانند از خدمات مطلوب و با کیفیت برخوردا

همترین نقش را در می باشد. از این رو مدیریت م ثر منابعاین کیفیت نیازمند ایجاد یک سیستم مدیریت توانمند و به کارگیری مو

رین و پیچیده ترین تسازمان های ارائه دهندۀ خدمات ایفا می نماید. سازمان پرستاری و مامایی در مراکز بهداشتی و درمانی عظیم 

وجه به توانمندی تی باشند؛ لذا، پرستاری و مامایی م درصد نیروی انسانی این مراکز، کارکنان 60سازمان است، چرا که غالب بر 

ست این کتاب امدیران این بخش می تواند ارتقاء کیفیت خدمات و دستیابی گیرندگان خدمات به حقوق خود را مهیا سازد. امید 

 بتواند راهنمای مؤثری برای افزایش دانش و مهارت مدیریت در رشته های پرستاری و مامایی باشد.

 سیر تحول مدیریت

ق اهداف مشترک، ابتدا هماهنگ سازی منابع انسانی و مادی از ابتدای تاریخ مورد توجه انسان بوده است. انسان ها برای تحقاداره و 

مکاری پی برد، تا در خانواده ها و سپس در قبایل و سایر واحدهای اجتماعی به یکدیگر پیوستند. از زمانی که انسان به اهمیت ه

از به مدیریت لۀ نیل به این هدف ها شناخته شد، مدت زمان درازی طول کشید؛ ولی وقتی که نیزمانی که مدیریت به عنوان وسی

 محسوس شد، به سرعت رونق و توسعه یافت.

. این آگاهی به سال قبل از میلاد مسیح به اهمیت جمع آوری مدارک و سوابق پی بردند 5000سومری ها اولین قومی بودند که در 

نی، و بسیاری و بدون صرف وقت زیاد منجر گردید. زرتشت، سقراط، کورش کبیر، افلاطون، اسکندر مقدو اتخاذ تصمیم های بموقع

حل و فصل امور  از بزرگان تاریخ همگی اعمال مدیریت را در رسیدن به اهداف اجتماعی ضروری دانسته و آن را راه مناسبی برای

 می دادند رت در مدیریت اهمیت زیادیمشو اخلاق مدیریت و موضوعحضرت علی )ع( به  ،مردم می دانستند. پس از ظهور اسلام

 و

د با خردها شریک می فرموده اند: هرکه خودرایی نماید و در کار مشورت نکند، تباه می گردد و هرکه با مردان با تجربه شور نمای 

یادی ارائه زخطابه ها و توصیه های شود. ایشان در دورۀ کوتاهی موفق به تشکیل حکومت گردیدند و در زمینۀ اخلاق مدیریت 

 فرمودند که نمونۀ بارز آن در نامۀ مشهور ایشان به مالک اشتر بیان گردیده است.

                                                             
1 - Alison 
2- Mc laughlin 
3- Walker  
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مدیریت به عنوان یک رشتۀ علمی، تاریخ نسبتا کوتاهی دارد. با وقوع انقلاب صنعتی، اختراع ماشین بخار  و تأسیس کارخانجات 

به شمار آمد. تقریبا از اوایل قرن بیستم به تدریج مدیریت به عنوان یک رشتۀ دانشگاهی در  بزرگ، مدیریت از اهم مسائل آن دوران

 آمده است و بسیاری از مفاهیمی که امروزه رایج می باشد، حاصل کوشش های اخیر است.

 مکاتب مدیریت

از مدیریت سنتی شروع و به شیوه های  دانشمندان علم مدیریت مکاتب مختلفی را درزمینۀ علم مدیریت ارائه داده اند. این مکاتب

نوین مکتب مدیریت ختم می شود. در پاسخ به این سوال که کدام یک از مکاتب بیشترین کارایی را در اجرای مدیریت پرستاری و 

فلسفۀ  کدام و همه. چون در واقع مدیر باید مکتب و فلسفه ای که بیشترین هماهنگی را با دانش و مامایی دارند، باید گفت هیچ

در این زمینه  استفاده نماید. لوترگولیک ،فکری او دارد در ادارۀ سازمان، بیمارستان یا بخشی که مسئولیت ادارۀ آن را به عهده دارد

عقیده دارد که نظریه ها و مکاتب مدیریت و یافته های علمی نباید واقعیت های مطلق تصور شود، بلکه باید آنها را وسایلی دانست 

 ک پیچیدگی های سازمان های امروزی کمک می کنند.که به در

مکاتب اندیشۀ مدیریت در طول تاریخ دستخوش تحولات و فراز نشیب های زیادی شده است. این تحولات را می توان در قالب 

 و مدیریت سیستمی بیان نمود. ، مدیریت اقتضاییکلاسیک، نئوکلاسیک های مکتب مختلف از جمله

 مکتب کلاسیک

و لوترگولیک مهمترین معرف  5، ماری پارکر فالت 4، ماکس وبر3، مونی رایلی2، هنری فایول1دانشمندانی چون فردریک تیلورنظریۀ 

  برای مکتب کلاسیک می باشند. در این مکتب مدیریت علمی، مدیریت اداری و مدیریت بوروکراسی تعریف شده اند

 مدیریت علمی -الف

در کتاب خود با عنوان اصول  علمی فردریک تیلور همراه است. او به عنوان پیشگام و پدر مدیریتمدیریت علمی معمولا با نام 

باشد. تیلور چهار اصل را به  کارگرمدیریت علمی متذکر شد که هدف اصلی مدیریت باید به حد اکثر رساندن کامیابی کارفرما و 

 عنوان اصول مدیریت علمی مطرح نمود: 

 ای تعیین اجزاء هر کار،ایجاد یک روش علمی بر 

 ،انتخاب افراد به روش علمی و آموزش آنان به نحوی که از عهدۀ انجام اجزای هر کار بر آیند 

 ،برقراری یک نظام کنترل و استفاده از شیوه های تشویق وتنبیه 

 مشارکت بین مدیران و کارکنان و تفکیک وظایف بین آنان 

 

 

 های زیر را توصیه نمود:تیلور برای پیاده کردن اصول فوق روش 

 ،بررسی و اندازه گیری زمان دقیق هر جزء کار و تعیین نحوۀ انجام آن 

 ،تخصصی کردن کارها در سازمان و ایجاد سرپرستی های جداگانه 
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 ،استاندارد کردن کلیۀ ابزارها و وسایل کار و تعیین بهترین شیوۀ استفاده از آنها 

 ،تهیۀ شرح وظایف هر یک از کارکنان 

 یم سیستم پرداخت حقوق و دستمزد مناسب با کیفیت کار کارکنانتنظ 

برد ماشین آلات مدیریت علمی به ایجاد خط تولید در کارخانجات کمک کرد. همچنین این مکتب مدیریتی به زمان انجام کار و کار

ن یک ابزار اقتصادی نان را به عنوادر انجام عملیات توجه داشت. ولی مهم ترین محدودیت آن نوع نگرش تیلور به کارکنان بود که آ

ر توجهی ننمود. در صورتی که به نقش افراد و روابط آنها با یکدیگه های مادی بیشتر توجه داشت؛ در نظر می گرفت و به انگیز

 بسیاری از منتقدین از نگرش این مکتب به انسان به عنوان یک ماشین ابزاری خرده گرفته اند.

 4نیمدیریت اداری یا سازما -ب

. فایول با وضع مکتب مدیریت کلاسیک در اوایل قرن بیستم ظهور کرد و با نام هانری فایول به عنوان پدر و پیشگام همراه است

ر دیدگاه او ب اصول کلی مدیریت اداری که قابل اجرا در سطوح عالی تصمیم گیری بود، تحولی دراندیشۀ مدیریت به وجود آورد.

سازمانی گردید. او  ه و فرایند تولید بود و در سطح کلان متوجه ادارۀ عمومی و وظایف مدیران در سطحخلاف تیلور فراتر از کارگا

توجه خود را  وتمام فعالیت های یک موسسۀ تولیدی را به شش گروه فنی، تجاری، مالی، حسابداری، امنیتی و اداری تقسیم کرد 

یک کرد: برنامه ت مربوط است. سپس پنج وظیفه اصلی مدیر را از هم تفکبه گروه اداری معطوف نمود که به نحوی با وظایف مدیری

ی مدیران معرفی در همین راستا فایول چهارده اصل را به عنوان راهنما. کنترل ریزی، سازمان دهی، رهبری و هدایت، هماهنگی و

 نمود. 

  جام تقسیم کار به اهداف سازمان، انتقسیم کار: تقسیم کار جزء جدایی ناپذیر هر سازمان می باشد و برای دستیابی

 ضروری است.

 مسئولیت و یا  اختیار و مسئولیت: اختیار و مسئولیت در هر سازمانی باید متناسب با یکدیگر باشد. اختیار بیش از

 مسئولیت بیش از اختیار هردو می تواند موجب تباهی سازمان شود.

  و حفظ نظم و انضباط ضروری است.انضباط: برای پیشبرد اهداف سازمان تبعیت از قوانین 

 .وحدت فرماندهی: هر کارمند باید از یک مافوق تبعیت نماید 

 قدم بدارند.ترجیح منافع سازمانی بر منافع فردی: کارکنان در محیط کار باید منافع سازمان را بر منافع خود م 

  ن، استانداردها، کلیۀ برنامه ها، قوانیوحدت مدیریت: در هر سازمان باید یک سیستم مدیریت حاکم باشد، به نحوی که

 شرح وظایف و ... از طریق مجموعه واحد مدیریت ابلاغ گردد.

 ت نمایند.اجرت و پاداش: برای حفظ انگیزش، افراد باید در قبال فعالیت های انجام داده، مزد و پاداش دریاف 

                                                             
4- Administrative Management 
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  اختیارات در  سازمان انجام گرفته و بیشترتمرکز: کلیۀ تصمیم گیری ها و برنامه ریزی ها باید توسط سطوح بالای

 دست مدیران عالی باشد.

 ب ایجاد سلسله مراتب: وجود سلسله مراتب در سازمان الزامی است و نمی توان یک سازمان را بدون سلسله مرات

 کرد.

 ای دستیابی به رب.کلیۀ منابع و فرایندها باید به صورت منظم اجرا شود تا از اتلاف وقت جلوگیری گردد: دستورالعمل

 اهداف سازمانی وجود قانون و دستورالعمل ضروری است.

 .عدالت: در تمامی ارکان سازمان باید تعادل حاکم باشد 

  تا حد امکان ن ثبات داشته باشند و از تغییر جایگاه و مسیولیت آناشغلی: کارکنان باید در زمینۀ شغلی خود ثبات

 جلوگیری شود. 

 فکر خلاق و نوآوری در سازمان، ابتکار عمل لازم است.ابتکار عمل: برای ایجاد ت 

 روحیۀ کار گروهی: کارکنان باید خود را به عنوان عضوی از گروه دانسته و پذیرای کار گروهی باشند. 

 از نظر فایول هر مدیری به توانایی های زیر برای انجام وظایف خود نیازمنداست: 

 ی و ظاهر مناسبتوانایی جسمی، به معنای داشتن نیرو، انرژ 

 ع و متانتمناعت طب یرفتن مسئولیت، ابتکار، وفاداری،توانایی اخلاقی، یعنی داشتن ثبات روانی، اشتیاق به پذ 

 توانایی فکری: یعنی داشتن قدرت فهم، یادگیری و تشخیص، نیروی فکری و سازگاری 

 مان ندارندمعلومات عمومی: آشنایی با اموری که ارتباط خاصی با  وظایف مدیر در ساز 

 معلومات تخصصی: داشتن اطلاعات خاص در مورد وظایف شغلی و کار مورد تصدی 

  یشترین اهمیت بتجربه: داشتن معلوماتی که ضمن کار عاید می شود. به نظر فایول در ردۀ کارکنان توانایی های فنی

 شتری نیاز دارد.فکری و ادراکی بی را دارند، ولی هر چه شاغل به سطوح بالاتر سازمانی ارتقا می یابد، به توانایی

 مدیریت بوروکراسی -ج

ناشی از مقام است و اطاعت وجهـی  ،بر نظریۀ وبر، قدرتشکل گرفته است. بنا 5دیدگاه بوروکراسی بر اساس نظریۀ ماکس وبر

است الزامی که صـرفا به اعتبار برهان های منطقی و عقلانی در افراد به وجود می آید. سلسله مراتب سازمانی از جمله اصولی است 

 که در این دیدگاه تاکید زیادی بر آن شده و همیشه ستاد فرماندهی را از اعضای سازمانی جدا ساخته است. 

تئوری بوروکراسی حامی منافع سازمان است و حق سوء استفاده و آزادی نامشروع را از اعضای سازمان سلب می کند. در واقع 

وظایف فرد در وظایف دستگاه حل شده و باید هر فرد بالاجبار از قوانین سازمانی اطاعت محض بکند. نظریۀ بوروکراسی همیشه 

به صورت کتبی از راس هرم سازمانی به سوی سطوح پایین تر جریان  ت. فرامین و دستورهامقررات اسپیرو قوانین، آیین نامه و 

                                                             

1- Max Weber (1864-1920) 
2- Elton Mayo 
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کتبی مافوق هستند و در صورت سرپیچی، باید تحت تعقیب قرار گرفته  هایدارند و افراد سازمان موظف به اطاعت محض از دستور

اند به دریافت پاداش نائل می گردند. ماکس وبر و به سزای عمل ناشایست خود برسند. بالعکس افرادی که اطاعت محض کرده 

اعتقاد داشت سازمان های رسمی بزرگ را می توان با استفاده از عقلانیت چنان هدایت کرد که بیشترین میزان تولید و خدمت را 

 ارائه دهند. وی هفت اصل را به عنوان اصول مدیریت بوروکراسی مطرح نمود:

 استخدام بر اساس ضوابط روشن 

 قاء بر حسب شایستگیارت 

 سلسله مراتب فرماندهی 

 تقسیم کار 

 کاربرد بی طرفانۀ قوانین و روش ها 

 ثبت و مستند سازی 

 جداسازی مالکان از مدیریت 

 مکتب نئوکلاسیک

د، متخصصین از آنجا که رویکردهای کلاسیک مدیریت به تمام نیازهای مدیران در تولید بیشتر و رضایت کارکنان پاسخگو نبو

می باشد. او در مطالعه 2توجه خود را به بخش دیگری به نام ابعاد انسانی معطوف ساختند. بنیان گذار این مکتب التون مایو مدیریت

ا عوامل مؤثر در تولید امریکا انجام داد به این نتیجه رسید که شرایط محیط کار، تنهوسترن الکتریک شهر هاتورن ای که در کارخانۀ 

شت.  مطالعۀ التون و کارایی نیستند، بلکه ارتباطات انسانی و انگیزه های درون گروهی قدرت بیشتری در ایجاد انگیزه خواهند دا

 انسانی ختم گردید. به ایجاد مکتب جدیدی تحت عنوان مدیریت روابط  1940مایو در دهۀ 

پیدایش مدیریت روایط انسانی نظر محققین مدیریت را به تاثیر عامل انسانی در کارایی جلب نمود و موجب گردید تا مطالعات 

نظران تاثیر  گسترده تری در این زمینه صورت پذیرد. با توسعه علم روان شناسی، ورود این حوزه به مدیریت باعث شد تا صاحب

ر رفتار کارکنان را مورد توجه قرار دهند. پیشرفت علوم رفتاری در قرن بیستم این تفکر را ایجاد نمود که چگونه می عوامل موثر د

پیدایش نگرش  ،توان رفتار کارکنان را اصلاح نمود و در جهت اهداف سازمان جهت داد و توجه به عوامل انگیزش و مطالعۀ رفتارها

، 7، رنسیس لیکرت6گردید و افرادی همچون داگلاس مک گریگوررا موجب  1950 در دهۀ  های مبتنی بر مدیریت رفتار سازمانی

در این زمینه به اظهار نظر پرداختند. امروزه مجموعۀ نظریه های مدیریت روابط انسانی و  9، فردریک هرزبرگ8کریس آرگریس

 ند.نظریه های رفتار سازمانی را تحت عنوان مکتب نئوکلاسیک در مدیریت می شناس

                                                             
6- Douglas Mc Gregor 
7- Renesis Likert 
8 -Chris Argyris 
9- Fredrick Herzberg  
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هر چه بازده سازمان بیشتر شود، کارکنان د که کلاسیک ها معتقدند که در مقایسۀ مکتب کلاسیک و نئوکلاسیک مشاهده می شو

بیشتر راضی خواهند بود، چون رابطۀ مستقیمی بین محصول و مزد کارکنان وجود دارد. در حالی که پیروان مکتب نئوکلاسیک 

 می شود که آن ها بتوانند نیازهای  اجتماعی خود را برطرف کنند. معتقدند رضایت کارکنان وقتی تامین 

رفتـارها و عوامـل انگیزشی در انسـان ها پیچیده هستند و شنـاسایی این عوامل سخت و دشوار می باشد. توجه به عوامل مربوط 

ایت شغلی عمدتا پاسخ احساسی فرد به کار به ارتباطات انسانی بین کارکنان تنها یکی از این عوامل بر انگیزاننده است. همجنین رض

 کار بسیار مشکلی است.  ،است و به دلیل این که متغیرهای متعددی در این امر دخالت دارند، اندازه گیری آن

 مکاتب نوین مدیریت:

 مدیریت سیستمی: -الف

د را تشکیل می دهند. ویژگی های سیستم یا منظومه عبارت است از مجموعه ای از اجزای به هم پیوسته که مجموعا یک کل واح

 یک سیستم به طور خلاصه عبارتند از: 

  هر سیستم باید حد اقل از دو جزء تشکیل شده باشد؛ 

 هر جزء باید حد اقل با یک جزء دیگر از مجموعه در ارتباط باشد؛ 

  ،هر گونه تغییری در هر یک از اجزا به تغییر در کل مجموعه منجر می گردد 

 یاتی متفاوت از اجزا دارد.کل مجموعه خصوص 

هر نظام پیچیده ای یک سیستم است که خود دارای خرده سیستم هایی است که معمولا به طور مستقل اما در جهت هدف کلی نظام 

وجود دارند که با یکدیگر در کنش متقابل هستند و به یکدیگر « اجزای سیستم». در درون خرده سیستم ها کند بزرگتر عمل می

 وابسته اند. این اجزا شامل موارد زیر است: 

و تحرک آن را سبب می گردد، مانند نیروی انسانی،  مورد استفاده سیسنم قرار می گیرددرون داد یا ورودی: کلیۀ آنچه که به نحوی 

 اد اولیه، تکنولوژی، انرژی، اطلاعات و غیره.مو

 فرایند یا تبدیل: تغییر و تبدیل هایی است که سیستم بر روی درون داد انجام می دهد و آن را به برون داد تبدیل می سازد.

 برون داد یا ستاده: نتایج یا حاصل عملیات است  که به صورت کالا یا خدمت از سیستم خارج می شود. 

سیستم ها با برخورداری از بازخورد می توانند ابتدا برون داد خود را ارزیابی نموده و سپس از اطلاعات حاصل از آن در  بازخورد:

جهت اصلاح و بهبود سیستم استفاده نمایند. به عنوان مثال مدیریت بیمارستان به طور مرتب مدت بستری بودن بیماران و یا رضایت 

 ه عنوان یک مکانیزم بازخورد مورد بررسی قرار می دهد تا نواقص موجود را برطرف نماید.آنان از خدمات ارائه شده را ب

 

  

 

 

 برون داد فرایند درون داد

 بازخورد
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ی پرستاری)فرایند( به عنوان مثال بیماران یک بیمارستان درون داد سیستم بیمارستانی هستند که با انجام اقدامـات و مراقبت ها

 بهبــود می یابند و سلامتی خود را به دســت می آورند)برون داد(.

 مکتب اقتضایی

مدیریت می باشد که بر رفتارهای مناسب مدیریتی در موقعیت دیدگاهی نوین در مدیریت اقتضایی یا مدیریت موقعیتی و ایجابی 

مطرح گردید، ارائۀ یک الگوی مدیریتی که بتواند پاسخگوی همۀ  10های خاص اشاره دارد. بر اساس این نگرش که توسط فرد فیدلر

متغیرها و عوامل وشرایط داخلی و خارجی سازمان باشد امکان پذیر نیست و مدیران باید بر اساس واقعیت های موجود و متناسب 

 با شرایط اعمال مدیریت نمایند. 

طرح ساده کردن  رغیب کنیم، بر اساس نظریه مکتب کلاسیک ممکن استمثلا اگر بخواهیم کارکنان را به افزایش بازدهی و تولید ت

بلی است پیشنهاد قکار تجویز شود، در حالی که در بر اساس نظریۀ رفتارگرایان ممکن است غنی کردن شغل که کاملا متضاد با طرح 

شخص معیت خاص، تحت شرایط شود. در مدیریت اقتضایی وظیفۀ مدیران این است که مشخص کنند کدام تکنیک و روش در موق

  و در یک زمان معین به بهترین وجه در نیل به هدف های مدیریت موثر واقع می شود.

 تعریف مدیریت

احبنظران و دربارۀ مدیریت اتفاق نظر خاصی نیست. تقریبا به تعداد نویسندگان کتب مدیریت، تعریف مدیریت وجود دارد و ص

فت یکی از مهمترین و سوگیری های گوناگون، تعاریف متفاوتی ارائه کرده اند. شاید بتوان گ نظریه پردازان علم مدیریت با اهداف

اهداف سازمان  ر به مدد این توانایی است که ماموریت ها وبشر امروز مدیریت است. در عصر حاضدر زندگی اجتماعی  فعالیت ها

 عل در می آید. فو توانایی و استعداد انسـان ها از قوه به  تحقق می یابند، از منابع و امکانات موجود بهره برداری می شود

« هنر به کار گیری افراد»ارائه نموده است. او مدیریت را  11یکی از ساده ترین تعاریف مدیریت، مفهومی است که ماری پارکر فالت

 اره نمود:دانسته است. از بین تعاریف مختلف می توان به تعریف زیر که مبتنی بر نگرش سیستمی است اش

نی، هدایت و کنترل مدیریت، فرایند به کار گیری موثر و کارآمد منابع مادی و انسانی از طریق برنامه ریزی، سازماندهی، کارگزی

ت مدیریت یک است که برای دستیابی به اهداف سازمانی و بر اساس نظام ارزشی مورد قبول، صورت می گیرد. بنابراین باید گف

فعالیت های  ن مدیر با هدایت تشکیلات انسانی و اخذ تصمیمات مناسب، مصرف مدبرانۀ منابع و تمرکز برفرایند است که در آ

 هدف دار به نتایج مطلوبی دست می یابد.

 به طور خلاصه می توان گفت مدیریت علم و هنری است  برای 

 ،برای پدیدآوردن محیطی مناسب  

                                                             
Fred Fidler -11 

Mary Parker Falt -21  
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 هم فکری و همکاری دیگران، با 

  دادن به فرآیند کارسازبه منظور شکل 

 استفاده بهینه از منابع، با 

 ،برای عرضه خدمات یا کالاهایی قابل رقابت 

  جلب رضایت متقاضیان و مشتریان،برای 

 .با پرهیز از بروز هرگونه عواقب نامطلوب  

 

  مراحل فرایند مدیریت

رل با توجه به منابع مالی، مادی و انسانی است که مراحل فرایند مدیریت شامل برنامه ریزی، سازمان دهی،کارگزینی، هدایت و کنت

ها می باشد. در واقع فرایند  همگی در جهت تامین موثر ترین و بهترین مراقبت ممکن برای گروهی از بیماران و خانواده های آن

مراقبت طراحی گردد. به مدیریت بیمارستان منطبق با فرایند مراقبت از بیمار است و باید در جهت حمایت و تسهیل ارائۀ فرایند 

 طور خلاصه می توان گفت فرایند مدیریت باید بتواند به سوالات زیر  پاسخ گوید:

 چه باید کرد؟ )تعیین هدف و تهیه برنامه(

 ها(ها و روشکار چگونه انجام داده خواهد شد؟)تعیین خط مشی و رویه

 کار چگونه تقسیم خواهد شد؟ )سازماندهی کار(

 انجام خواهند داد؟ )کارگزینی، کارآموزی و کارگماری( چه کسانی کار را

 کار با چه وسایلی انجام داده خواهد شد؟ )تعیین وسایل انجام دادن کار(

 ی کار(ندکار چه وقت و در چه مدتی انجام داده خواهد شد؟.)زمان ب

 کار با چه کیفیتی انجام داده شود؟

 کار را چگونه می توان ارزشیابی نمود؟

های ارزشیابی،و پاسخ سوال دوم، عمل ارزشیابی را معین کند. پاسخ سوال اول، ملاکدو سؤال آخر، ارزشیابی کار را مطرح می

 توان معلوم کرد که نحوۀ انجام دادن کار تا چه اندازه با معیارهای تعیین شده، همخوانی دارد. کند. به مدد این دو میمی

 سطوح مدیریت

توان گفت سازمان از سطوح مدیریتی متفاوتی برخوردار است  می توان تقسیم بندی کرد. به عبارت دیگر می طحس مدیران را در سه

 که عبارتند از:

: مدیران اجرایی وظیفۀ سرپرستی و هماهنگی کارکنان خط مقدم و سطح اجرایی یا عملیاتی، یا مدیران صف مقدم)سطح اول(

عهده دارند. این گروه از مدیران به علت ماهیت کار، دارای توانایی های ویژه ای از اجرای خط مشی های عمومی ساز مان را به 
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جمله توانایی مراوده ای و توانایی فنی می باشند و با توجه به نقش حساس خود در ایفای وظایف سازمان، نبض سازمان محسوب 

لی بکشانند. از این رو مورد توجه دو سطح دیگر مدیریت می شوند. آنان با عدم همکاری می توانند فعالیت های سازمان را به تعطی

 می باشند. 

ول پیاده کردن برنامه ها مسئ یند. آناین مدیران واسط بین مدیران اجرایی و مدیران ارشد به حساب می آسطح میانی)سطح دوم(: 

ی مدیران سطوح پایین تر می باشند. های تدوین شده توسط مدیران عالی سازمان ها و نیز نظارت، هماهنگی و کنترل فعالیت ها

پست این گروه از مدیران در سازمان های دولتی، غیر سیاسی تلقی می شود و با تحولات سیاسی دچار تغییر و تبدیل مکرر نمی 

ت شوند و به همین دلیل اهمیت ویژه ای در حفظ تداوم و استمرار سازمان دارند. بیشتر وقت این مدیران صرف جمع آوری اطلاعا

و تجزیه و تحلیل آن  می گردد. ارزیابی مدیران عملیاتی را به عهده دارند و مشاوران خوبی برای مدیران عملیاتی هستند. به طور 

  کلی می توان گفت کار مدیران میانی بیشتر جنبۀ فکری و مطالعاتی دارد تا جنبۀ عملی.

مان را در اختیار و کنترل خود دارند. مدیران عالی، کلیۀ امور سازبتا کوچکی هستند که مدیران عالی گروه نسسطح عالی)ارشد(: 

اهداف و استراتژی های سازمان را پایه گذاری می کنند و سیاست ها و خط مشی های اجرایی را تعیین می نمایند. آنان ضمن تبادل 

را صرف گفتگو با مدیران هم سطح و نظر دربارۀ موضوعات و مسائل کلان سازمان با مدیران سطوح پایین تر، بیشتر وقت خود 

و به همین دلیل وقت کمی را صرف کارکنان داخلی سازمان می کنند. بنا به ماهیت وظایف، شغل  دافراد خارج سازمان می نماین

  مدیران عالی بسیار پیچیده و پرتنش و با تصمیم گیری های موردی و یا روزانه توأم می باشد.

 

 ن و سطوح مدیریتطبقه بندی مدیرا: 1-1جدول 

 بر اساس سطح بر اساس موقعیت بر اساس عنوان

 مدیریت سطح سوم مدیریت عالی رؤسا

 مدیریت سطح دوم مدیریت متوسط مدیران

 مدیریت سطح اول مدیریت پایین سرپرستان

 

 سطوح مدیریت پرستاری و مامایی

ای از افراد می دانند که برای تحقق اهدافی معین گرد هم می آیند با توجه به تعریفی که از سازمان ارائه شده، ساز مان را مجموعه 

و با یکدیگر همکاری می کنند. در راس هرم سازمانی رئیس خدمات پرستاری)مدیر پرستاری یا مترون( قرار دارد که به رئیس 

ه رئیس گزارش می دهند و ی را ببیمارستان گزارش می دهد. پس از او در خط میانی، سوپروایزرها هستند که خدمات پرستار

ولیت پرستاران و ماماهای ترین سطح مدیریت، سرپرستان و مسئولین بخش ها هستند که مسئ ول سرپرستان هستند. در پایینمسئ

 شاغل، بهیاران، کمک بهیاران، بیماربران، منشی بخش و نظارت مستقیم در امر مراقبت های بالینی را به عهده دارند. 
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 مدیریتهای مهارت

صاحب نظران حوزۀ مدیریت معتقدند که مدیران برای اینکه وظایف خود را به خوبی انجام دهند، به مهارت های مختلفی نیازمندند. 

 این مهارت ها را در سه دسته قرار داده است: 12رابرت کاتز

ام وظایف خاص است که از راه تجربه و به معنی به کار بردن روش، فنون، وسایل و ابزار مورد نیاز برای انج ،13های فنیمهارت

آموزش به دست می آید. مدیر باید کار با دستگاه ها و تجهیزات را بداند و با فرایند های کاری آشنایی داشته باشد. با این ویژگی 

های حترام دستور ها مدیر از مشروعیت فنی برخوردار می گردد و به دنبال آن کارمند زیردست، مدیر خود را می پذیرد و با کمال ا

 وی را اطاعت می کند. 

ا فرا گرفته و از طریق ایجاد ارتباط مناسب و با استفاده از قابلیت های باید بتواند نحوۀ کار با دیگران ر: مدیر 14انسانیهای مهارت

بهتر  ،یی برخوردار هستندزیردستان، انگیزه های لازم را در نیروی انسانی زیردست فراهم نماید. مدیرانی که از ظرفیت انسانی بالا

می توانند با افراد مختلف و سلیقه های گوناگون برخورد مؤثری داشته باشند و همۀ افراد سازمان را با وجود تفاوت های فردی در 

 جهت اهداف سازمان هدایت نماید.

این آگاهی موجب می شود مدیر : مهارت ادراکی به مفهوم توانایی فهمیدن پیچیدگی های کل سازمان است. 15های ادراکیمهارت

سازد که بتوانند مدیران را قادر می، تشخیص و تحلیل مسائلبتواند اقدامات خود را بر هدف های کل سازمان استوار سازد. قدرت 

 .ها اقدام نمایند ها را تشخیص داده و با تمرکز بر مشکلات به حل آن مشکلات خود را تعریف نموده، سپس علل احتمالی آن

میزان نیاز مدیران سطوح مختلف  همچنین در جهت برنامه ریزی های استراتژیک با برخورداری از خلاقیت و آگاهی اقدام نمایند.

به مهارت های فوق یکسان نیست. با توجه به حوزۀ مسوولیت هر سطح از مدیریت، می توان نیاز آنان را به مهارت های سه گانۀ 

در این  شکل ملاحظه می گردد که در سطح اول مدیریت)مدیران عملیاتی(، مهارت فنی بیش از  تصویر نمود. 1-1 فوق ، در شکل

مهـارت ادراکی مورد نیـاز است، زیرا فعالیــت ها و خدمات اجرایی در این سطح انجام می پذیرد و در مدیران عالی یا سطح سوم 

شد. مدیران سطح دوم تقریبا به همۀ مهارت ها به یک میزان نیاز مهارت ادراکی بیشتری در مقایسه با مهارت فنی مورد نیاز می با

دارند. در خصوص مهارت انسانی، چون همۀ مدیران با سایر افراد زیردست در رابطه هستند، لذا همۀ آنان به یک میزان به مهارت 

همۀ مدیران به آن نیاز دارند. از سوی گونه که مشاهده می گردد، مهارت انسانی بیشترین مهارتی است که  انسانی نیازمندند. همان

 دیگر، میزان اختصاص زمان برای اجرای مراحل مختلف فرایند مدیریت در سطوح مختلف متفاوت است. 

 

 

                                                             
Robert Kutz -31 

1 3 - Technical skills 
1 4 - Human skills 
1 5-  Conceptual skills 
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 : رابطۀ سطوح مدیریت و مهارت های سه گانه1-1شکل 

  مهارت ادارکی         مهارت فنی     مهارت انسانی

 سطح سوم 

 سطح دوم 

 سطح اول 

 

 

 

 میزان زمان لازم برای فعالیت های هر سطح:  1-2شکل 

  هدایت

 و 

 نظارت

 برنامه ریزی   

 و

 سازمان دهی

 سطح سوم   سطح دوم          سطح اول          
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  برنامه ریزی
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 اهمیت برنامه ریزی در مدیریت پرستاری و مامایی
ترین وظیفۀ مدیر است. در واقع برنامه ریزی پلی است که حال را به آینده مرتبط می برنامه ریزی از اصول اساسی مدیریت و مهم 

ها را مشخص  کند. مدیر از طریق برنامه ریزی می تواند راه های رسیدن به اهداف سازمان و ابزارهای مناسب برای دستیابی به آن

برنامه ریزی نشانۀ عدم بهره گیری صحیح و مناسب از عقل کند. آشکار است که اقدام به هر کاری بدون بررسی جوانب آن و انجام 

یعنی هیچ عقلی مثل تدبیر « لا عقل کالتدبیر» است. امام علی )ع( عقلی بودن برنامه ریزی را مورد تاکید قرار داده و می فرمایند:

 نیست.

غیر اصولی و نامناسب می تواند موجب از سوی دیگر باید توجه داشت که صرف داشتن برنامه به موفقیت منجر نمی شود. برنامۀ 

یعنی برنامه « سوالتدبیر، سبب التدمیر»شکست، ناکامی و فروپاشی سازمان شود. حضرت علی )ع( در تبیین این نکته می فرمایند: 

 ریزی بد، موجب فروپاشی است

مددجویان و از سوی دیگر در جهت  از آنجا که عملکرد کارکنان پرستاری و مامایی از یک سو در جهت کمک به بهبود بیماران و

اداره کردن و مدیریت پرسنل در سطوح بالاتر مدیریتی می باشد، لذا برنامه ریزی و تعیین مسیر عملکرد یکی از وظایف مهم و 

 ها در جهت رسیدن به هدف مراقبت از بیمار و ارتقای سلامت می باشد. اساسی آن

و راهنمایی را در سازمان به عهده دارد، می تواند مدیران را در استفاده صحیح از فرصت با توجه به این که برنامه ریزی نقش هدایت 

ها و مقابله با تهدیدها کمک نماید. از طرف دیگر، عمل کردن صرفا بر اساس برنامه، به انعطاف ناپذیری و صرف وقت زیاد منجرمی 

 یزی می پردازیم: گردد. در اینجا به اختصار به بیان آثار مثبت و منفی برنامه ر

 مزایای برنامه ریزی

در فرایند برنامه ریزی، قبل از عمل کردن باید فعالیت مورد نظر مورد مطالعه قرار گیرد و عواقب و مشکلات پیشگیری از اشتباه: 

تر و سریع تر موثر را کاهش می دهد و به پیشرفتناشی از مراحل انجام کار پیش بینی گردد. آغاز آگاهانۀ کارها امکان بروز اشتباه 

 سازمان  منجر می گردد.

بهره وری به معنای استفادۀ بهینه از منابع و امکانات برای دستیابی به اهداف سازمان است. برنامه ریزی نه تنها  افزایش بهره وری:

کمک می کند. اگر چه با می تواند از هدر رفتن منابع و امکانات پیشگیری کند، بلکه به جذب امکانات و منابع بالقوۀ دیگر نیز 

افزایش منابع و امکانات، موفقیت و پیشرفت سازمان افزایش می یابد، ولی آنچه بیش از داشتن امکانات اهمیت دارد، استفادۀ درست 

 از امکانات و افزایش بهره وری است. 

برای مواجهه با خطرات و تهدیدات برنامه ریزی و آینده نگری به سازمان این امکان را می دهد که  پیش بینی مشکلات آینده:

کارهایی ارائه می دهد و از گرفتار شدن  احتمالی آمادگی های لازم را داشته باشد. برنامه ریزی، برای مقابله با این مشکلات راه

 سازمان در مشکلات سازمانی پیشگیری می کند.
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ست. برنامه ن هابینی راه های دست یابی به آی و پیش برنامه ریزی به معنی تعیین اهداف سازمانکمک به تصمیم گیری اثر بخش: 

ازمان را تا حد زیادی ابهامات فرایند تصمیم گیری را از بین می برد و میزان انحرافات ناآگاهانۀ تصمیم ها از اهداف کلی س ،ریزی

اقدام به تصمیم گیری  کاهش می دهد. بنابراین، یکی از مهمترین عوامل موثر در موفقیت سازمانی، برنامه ریزی و آینده نگری قبل از

 است. 

اشته باشد کمک دبرنامه ریزی به انتخاب روندی سودمند که بیشترین نتیجه و کمترین هزینه را در بر اجرایی: کاهش هزینه های 

 می کند.

نترل یک سازمان تعیین برنامه ریزی از طریق تعیین آرمان، هدف، زمان بندی، استاندارد کاری و ... اساسی را برای ککنترل سازمان: 

را دوقلوهای به  ل، برنامه ریزی است، به نحوی که برخی از صاحب نظران، برنامه ریزی و کنترلمی کند. مناسب ترین ابزار کنتر

 هم چسبیده سازمان نامیده اند.

و خطا تا حدودی  مان را پیش بینی کرده و از بروز مشکلاتزبا کمک برنامه ریزی می توان مشکلات آیندۀ سامصونیت از پشیمانی: 

 پیشگیری نمود.

 

 مه ریزی:مشکلات برنا

ابل اعتماد انجام گاهی برای انجام برنامه ریزی اطلاعات درست و دقیقی در دسترس نیست و برنامه ریزی بر اساس داده های غیر ق

 می شود. این موضوع باعث انحراف سازمان و قرار گرفتن در مسیر بی راهه می گردد.

مد نظر قرار داد.  . از این رو باید اصل انعطاف پذیری را هموارهممکن است برنامه ریزی به انعطاف ناپذیری یک سیستم منجر شود

 برنامه ها باید در موارد خاص قابلیت تغییر و انعطاف داشته باشد.

 برنامه ریزی نیازمند صرف وقت و هزینۀ بالا است.

 هند.دایل نشان می مدیران پرستاری و مامایی فاقد مهارت کافی در برنامه ریزی هستند و بیشتر به انجام عملیات تم

اری و مامایی از برای برنامه ریزی استقلال واحد برنامه ریزی کننده و در دسترس بودن منابع کافی ضروری است که مدیران پرست

 این استقلال برخوردار نبوده و منابع لازم نیز در دسترس آنان قرار ندارد.

 

 تعریف برنامه ریزی  

 تعریف شده است که به بیان برخی از آن ها می پردازیم.برنامه ریزی به صورت های مختلفی 

دست داشتن بهترین اطلاعات  که با در برنامه ریزی جریانی مستمر از تصمیم های سیستماتیک می باشد 16پیتر دراکربر اساس تعریف 

  نسبت به آینده به مرحله اجرا در می آید.

                                                             
1 6- Piter Droker 
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بخشی ازاعمال مدیریتی به حساب می آید که نفس کشیدن بخشی ازحیات برنامه ریزی به همان اندازه معتقد است  17کلود جورج

 انسان می باشد.

 ن را نشان می دهند.برنامه ریزی ومدیریت دو کلمه مترادف هستند که اهمیت برنامه ریزی و آینده نگری در سازمابه اعتقاد فایول 

برنامه ریزی لی به طور کد. اساسی آن به حساب می آی لی ولااقل بخش اص برنامه ریزی پیش بینی کل مدیریت نباشد، اگردر واقع 

گر برنامه عبارت دیه . بستپیش بینی چگونگی اجرای آنها تبدیل هدف به برنامه عملیات و،  وضع خط مشی شامل تعیین هدف و

مدت زمان  ر طی چهکه برای رسیدن به هدف معینی ،چه کاری، چگونه، د درباره ایناست دورنگری  پیش بینی وبه معنای ریزی 

 چرا،چگونه()چی، چه وس )کی،کجا،کی( کمی توان پاسخ به سه  برنامه ریزی را ،بنابراین ؛انجام شودید وسیله چه افرادی باه ب و

 دانست.

 

 فرایند برنامه ریزی

زم می باشد پیش بینی است، لابرنامه ریزی، تعیین گام هایی برای عملکردهای آینده است. با توجه به این که شرایط آینده ناشناخته 

 گام و به ترتیب زیر انجام می شود: ها و تخمین های لازم صورت گیرد. تهیۀ برنامه به صورت گام به

 

 )کجا هستیم؟( تجزیه و تحلیل و درک سیستم-1

جود داشته به منظور موفقیت در برنامه ریزی در یک  سازمان باید اطلاعات دقیق و روشن از محیط داخلی و خارجی آن و

ی نیروی انسان ، قوانین حاکم، محیط ذهنی و فرهنگی سازمان،وضعیت مالیامکانات موجود، باشد. بررسی نیازهای مددجویان، 

ن و امکانات موجود در سازمان کمک می کند تا به موقعیت و واقعیت ها توجه شود و برنامه ریزی متناسب با تواو روابط 

 سازمان باشد.

 ها و اهداف عملیاتی)به کجا می خواهیم برویم؟(تعیین آرمان -2

رایند برنامه فهدف معیاری است که بر اساس آن می توان کارهای انجام شده را سنجید و مقایسه نمود. اهداف نتیجۀ منطقی 

البته وجود . اشنداهداف باید هم خوانی و توافق داشته بعلاوه، ه ریزی است. اهداف باید سنجش پذیر و دست یافتنی باشند. ب

ی سازمانی کاملا زیرا هدف ها ومنافع افراد وگروه ها تناقض میان اهداف در هر سازمانی تا اندازه ای اجتناب ناپذیر است،

بان یا مدیران معمولا با هدف های صاح ،زمینه حقوق ودستمزد دارند مثلا هدف هایی که کارکنان سازمان در توافق ندارند،

الیت های سازمان ازاین رو تلاش برای ایجاد توافق و هم خوانی بیشتر میان اهداف به اثربخشی فع سازمان هم خوانی ندارند.

 کمک خواهد کرد.

 

                                                             
1 7 - Clod Jeorj 
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 تعیین گام های اجرایی)چگونه می خواهیم برویم؟(-3    

نظور مدیران اطلاعات پیام برنامه ریزی این است که بتوانیم از امکانات موجود در جهت ساختن آینده استفاده نماییم. برای این م

گذشته، حال و آینده را مورد بررسی قرار می دهند تا بتوانند حوادث آینده را پیش بینی کنند و گام های اجرایی برای برنامه 

 تعیین نمایند.

 تصمیم گیری)چه کاری باید انجام دهیم؟( -4

تصمیم گیری جزء لازم و کامل برنامه ریزی به حساب می آید. مدیر پس از تعیین اهداف، بر اساس بررسی های انجام شده و 

 اطلاعات جمع آوری شده، اهداف را اولویت بندی کرده و تصمیم گیری می کند که چه کاری باید انجام شود. 

 اولویت بندی گام های اجرایی)از کجا شروع کنیم؟(-5

توجه به اهداف، نیازهای سازمان و شرایط موجود، باید گام های اجرایی اولویت بندی شوند و دقیقا مشخص شود که با 

 اقدامات از کجا شروع وبه کجا ختم خواهد شد.

 تعیین شیوۀ اجرایی هر مرحله)چگونه گام های برنامه را عملیاتی کنیم؟(-6

 چه کاری، توسط چه کسی، چه زمانی و چگونه انجام شود. قبل از هر مرحله و اقدامی باید مشخص شود دقیقا

 تعیین شیوۀ ارزشیابی و کنترل برنامه)چگونه برنامه را کنترل کنیم؟(-7

در هر برنامه، باید شیوۀ کنترل و ارزشیابی برنامه مشخص شود. یعنی برنامه نویسان تعیین نمایند که عملیات اجرایی را چگونه 

 تضمینی برای اجرای برنامه وجود دارد.کنترل خواهند نمود و چه 

 

 اصول برنامه ریزی

 .برنامه ریزی باید بر اساس اهداف تعیین شوند. بنابراین پیش از برنامه ریزی باید هدف به روشنی تعریف شده باشد 

  می پیش بینی یکی از بخش های اصلی و حیاتی برنامه ریزی است، چرا که برنامه ریزی غالبا برای آینده طراحی

 شود.

 .برنامه ریزی باید ساده باشد و فعالیت های مورد نظر را پیش بینی نماید 

  در برنامه ریزی باید علاوه بر توجه به عوامل اقتصادی، باید به هماهنگی برنامه با سازمان و محیط سیاسی توجه

 نمود.

 ،باید نقش فعال در تهیه آنها داشته باشند. افراد مسئول اجرای برنامه ها 

 نه با جمله کجا می خواهیم باشیم. نامه باید با جمله کجا هستیم شروع شود،بر 

  توافق بین افراد درگیر فرآیند برنامه ریزی از مسائل مهم برنامه ریزی است.وجود 
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  پذیر باشد.برنامه ریزی باید انعطاف 

 .برنامه ریزی باید به صورت مکتوب بین کلیه مدیران توزیع گردد 

 در تبدیل آنها به عملیات اجرایی می باشد. ارزش برنامه ریزی 

 ،کلی از مسائل مهم در برنامه ریزی می باشد. دوره ای و تجدید نظر سالانه 

و تسهیل عمل  به طور خلاصه می توان گفت فرایند برنامه ریزی موثر شامل طراحی درست برنامه ها، اجرای درست برنامه ها

 کنترل توسط مدیریت است.

 

 ریزی سازمانی انواع برنامه 

 سه نوع برنامه ریزی در سازمان ها دیده می شود: 

 یا بلند مدت 18برنامه ریزی استراتژیکی  

  یا میان مدت 19برنامه ریزی تاکتیکی 

 یا کوناه مدت  ، تکنیکی20برنامه ریزی عملیاتی 

 

   یا بلند مدت برنامه ریزی استراتژیک

د چتری بالای سر انجام می شود و ماننبرای ماموریت های اساسی برنامه ریزی استراتژیک عموماً به وسیلۀ مدیران سطوح بالا و 

ن حرکت را که معمولا این نوع برنامه ریزی راه اصلی فعالیت ها و همچنین زمان لازم برای ایسایر برنامه ریزی ها قرار می گیرد. 

ر، یک نوع برنامه کشو ریزی در جهت بالا بردن سطح سلامتبه عنوان مثال، برنامه  باشد تعیین می نماید.از پنج سال به بالا می 

ر سطح ریزی استراتژیک در سطح جامعه می باشد و برنامه ریزی جهت بهبود کیفیت خدمات، یک برنامه ریزی استراتژیک د

 بیمارستان است.

 برنامه ریزی تاکتیکی یا میان مدت

رح ریزی می شود. به برنامه ریزی استراتژیک را برنامه ریزی تاکتیکی می گویند. این برنامه ریزی توسط مدیران میانی طخرد کردن 

فراد متخصص، تاسیس اکشور به عنوان برنامۀ استراتژیک، مدیران میانی تربیت  نبال برنامۀ بالا بردن سطح سلامتعنوان مثال، به د

 درمانی را در قالب برنامه ریزی تاکتیکی سرلوحۀ کار خود قرار می دهند.بیمارستان ها و مراکز بهداشتی 

 

 

                                                             
1 8 - Strategic Planning 
1 9 - Tactical Planning 
2 0- Operational Plannig  
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 برنامه ریزی عملیاتی یا تکنیکی یا کوتاه مدت

محصول خرد کردن برنامه ریزی تاکتیکی، برنامه ریزی کوتاه مدت است. در مثال قبل، با توجه به این که لازم است متخصص تربیت 

پزشک و سایر کادر بهداشتی مورد نیاز است. این برنامه ریزی توسط مدیران عملیاتی طرح ریزی  شود، چند نفر پرستار، چند نفر

 می شود.

 

 استراتژیک در برنامه ریزیتعاریف کلیدی 

. در هنگام برنامه ریزی است از وضعیت سازمان پس از اجرای برنامهچشم انداز یا دور نما یک تصویر ذهنی چشم انداز)دورنما(:  

 استراتژیک باید ترسیم دورنمایی از آینده را مقدم بدانیم.

 که بدون مشخص کردن نحوه عملکرد، به صورتی آرمانی هستندچارچوب های کلی و راهنمای عملی  ها استراتژیاستراتژی: 

 معین می کنند.دستیابی سازمان را به اهداف  چگونگی

چگونگی دستیابی به اهداف را نشان می دهند و به عنوان ها تعیین می گردند و بر مبنای استراتژی خط مشی ها، خط مشی: 

ف را مشخص می کنند. خط مشی ها باعث اهدابرای دستیابی به و نحوه عملکرد راهنماهایی هستند که حوزۀ فعالیت های مجاز 

ی بگیرند. خط مشی ها باید مکتوب و قابل تصمیمات یکسان بتوانندد تا نثبات فعالیت های مدیران مختلف در شرایط مشابه می شو

برای این که مشخص شود  و ایجاد خط مشی یک فرایند مداوم است فهم باشند و در شرایط متفاوت بتوانند کاربرد داشته باشند.

ی خط مشی درک شده و درست به کار برده شده است، نظارت مداوم، تجزیه و تحلیل و ارزشیابی دوره ای از خط مشی ها ضرور

 است.

رویه ها به جریان عملیات را در مدیریت مشخص تر می سازند. در واقع  محدودتر از خط مشی ها هستند و رویه ها: رویه ها

 مراحل زمانی را برای نیل به هدف نشان می دهند. واسطۀ گام های متوالی زمان بندی شده، 

تعیین می  جام کار را در هر یک از گام هاروش ها، چگونگی ان در واقع برای هر رویه ای یک مرحله اجرایی وجود دارد.روش ها: 

 کند.

مقررات  ،عبارت دیگره ب می نمایند. اقداماتی که باید انجام شود را مشخص مقررات ساده ترین نوع برنامه می باشند و: مقررات 

  منعکس کننده تصمیمات مدیریت در مورد اقدامات مجاز وغیر مجاز می باشند.

 

 و مامایی برنامه ریزی در پرستاریکاربرد 
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زمینۀ برنامه ریزی آگاهی  ولیتی که به عنوان مراقب بیمار یا مددجو به عهده دارند، باید درپرستاری و مامایی با توجه به مسئ مدیران

می یابد. به عنوان  لیت مدیر نیز به تبع آن حیطۀ جدیدیقتی سطح مدیریت تغییر می کند، مسئوتوانمندی لازم را داشته باشند. وو 

 مدیران پرستاری در در رده بالا، در تدوین برنامه های استراتژیک دخالت دارند.مثال، 

 

 مدیران پرستاری و برنامه ریزیسطوح  : 2-1جدول

 حدود برنامه ریزی  عنوان  سطوح  رده مدیران 

 سطح  بالارده 

 سوم

 پرستاری خدمات مدیر

 )مترون( 

 برنامه ریزی استراتژیک

ت تامین پرسنل پرستاری و خدمات پشتیبانی برای ارائه مراقب

 های پرستاری با کیفیت بالا 

 سطح رده میانی 

 دوم 

تنظیم خط مشی، قوانین، رویه ها وروش ها، تنظیم وهدف  سوپروایزرها 

 گذاری  فعالیت های رده پایین واجرای پروژه های ضروری 

 سطح رده پایین 

 اول 

 سرپرستار

 رهبر تیم

 پرستاراولیه 

انه به طور روز جدول زمانبندی کار برنامه های عملیاتی، تنظیم

ستقیم برنامه ریزی برای ارائه مراقبت های م، ، هفتگی و ماهانه

 وغیر مستقیم 

 

 اجرای عملی برنامه ها

مانند، که مهمترین علل آن رغم نیاز شدید، روی کاغذ باقی میهای تدوین شده در کشورهای درحال توسعه، علیبیشتر برنامه

 می باشند:موارد زیر 

 ریزیهای برنامهشرطفقدان یا ضعف پیش -

 ریزی استراتژیکنبودن برنامه -

 ریزیاهمیتّ ندادن به عنصر انسانی در برنامه -

 ریزیعلمی برنامه رعایت نکردن اصول -

 پایش و ارزشیابی نکردن برنامه   -
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 استفاده می 22یا پرت تکنیک ارزیابی و بازنگری برنامهو  21تکنیک جدول گانت )کارنما(دو روش ها معمولا از  در اجرای برنامه

 که در این بخش به بررسی این روش ها می ردازیم.  گردد

 

 جدول گانت یا کارنما

باشد. این روش ها میتنترل و پایش فعّالیّک ریزی،دمند مدیریتّی برای برنامهابزار سویک نمودار ستونی است و جدول گانت یک 

ریزی شده و برنامهو بینی های پیشکه ترتیب زمانی فعّالیتّ می باشد 1920 یک نوآوری مهم جهانی در دههبرنامه ریزی 

 . دهدگرفته را نشان میهای انجامفعالّیتّ

شود و بینی میالیتّ پیشهای هر استراتژی لیست شده، سپس موعد و مدّت زمان هر فعّبرای تهیۀ نمودار گانت ابتدا کلیۀ فعّالیتّ

شود. داده می وظیفه در یک ردیف نمایشیا گانت، هر فعالیت جدول ر یک گردد. دبراساس تقدمّ زمانی، جدول گانت رسم می

مدت زمان معمولاً بیش از  یقرار داده می شود و بر حسب دقیقه، ساعت، روز، هفته یا ماه می باشد. برا ها در بالای ردیفزمان 

  شروع انتظار وردم زمان آن راست سمت انتهای که افقی خطوط توسط فعالیت هر برای انتظار مورد زمانماه استفاده نمی شود. 

 ن و تکمیل آن است نشان داده می شود.ان مورد انتظار پایازم آن چپ سمت انتهای و فعالیت

درحین اقدامات اصلاحی  منظور مقایسه، پایش و انجام به فعالیت ها می توانند به ترتیب، یا موازی و یا اشتراکی انجام شوند. 

 شوند مشخص میدر جدول اند هایی که عملاً انجام گرفتهاجرای برنامه، فعّالیتْ

 

 تکنیک جدول گانت )کارنما(اطلاعات زمانی فعالیت ها در 

 : کردعالیتها را مشخص می توان زمان فزیر راه های از 

 دیدگاه صاحب نظران و افراد مجرب  بر اساس 

  از منظر تحقیقات انجام یافته 

 با انجام پیلوت یا طرح آزمایشی 

  

                                                             
2 1 - Gant 
2 2- Program Evaluation and Review Technique (PERT) 
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  ه و تصمیم گیریحل مسئل
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 هتصمیم گیری و حل مسئل

ونه تصمیم اثربخشی باید تصمیم گیری کنند و همیشه با این چالش جدی مواجه هستند که چگمدیران بنا به وظیفۀ حرفه ای خود 

نظران  تا جایی که برخی از صاحب ؛تصمیم گیری از جایگاه بسیار ویژه ای در مدیریت برخوردار است ،بنا براین ؛اتخاذ نمایند

دانسته و معتقدند مدیریت چیزی جز تصمیم گیری نیست. انجام وظایفی چون برنامه ریزی،  هم تصمیم گیری و مدیریت را مترادف

 ست.   م گیری در مورد نحوۀ انجام آنهاو یا کنترل، در واقع همان تصمی، رهبری سازماندهی 

. تصمیم های بد می است می توان گفت تصمیم گیری مهمترین، مشکل ترین و پر مخاطره ترین جزء حرفه های پرستاری و مامایی

هدر رفتن منابع شوند. تصمیم های مدیران می تواند رفتار کارکنان سازمان را در جهت مطلوب تغییر دهد و عملکرد منجر به توانند 

و رفتار سازمانی کارکنان را به سمتی هدایت کند که با اهداف سازمان مطابقت و هماهنگی بیشتری داشته باشد. چرا که تصمیمات 

 بیانگر اهداف سازمان است. مدیر 

انتخاب بهترین راه  تصمیم گیری پیدا کردن راه حل برای مشکلات موجود و. اصلی یک مدیر قدرت او در تصمیم گیری است هنر

های موثرترین ابزار ازمسئله یکی توانایی حل  بنابراین نظر نزدیک می کند. بین چندین راه موجود است که مدیر را به هدف مورد از

 .است مدیریک 

 

 چرا تسلط مدیران پرستاری و مامایی به اصول تصمیم گیری ضروری است؟

 د: تسلط داشته باشن ها و اصول تصمیم گیری بخصوص به دو دلیل عمده به روش باید و مامایی مدیران پرستاری

و های علمی و همچنین تجربیات پرستاران  که در نتیجه پژوهشو مامایی، افزایش اطلاعات در زمینه های مختلف پرستاری  -1

 کند که از بین انبوه اطلاعات موجود بهترین را انتخاب نماید. دست آمده مدیر را ملزم میه بماماها 

در شرایط شخصی، بالینی و یا سازمانی تصمیم گیری کنند. بنابراین، آگاهی از اجزا، فرایند و استراتژی  بایدپرستاران و ماماها  -2

 صمیم گیری، می تواند به اثربخشی تصمیم گیری و در نهایت رهبری و مدیریت پرستاری و مامایی کمک کند.های ت

انتخاب بهترین راه  تصمیم گیری پیدا کردن راه حل برای مشکلات موجود و .اصلی یک مدیر قدرت او در تصمیم گیری است هنر

های موثرترین ابزار ازمسئله یکی توانایی حل  بنابراین نظر نزدیک می کند. بین چندین راه موجود است که مدیر را به هدف مورد از

 .است مدیریک 

 

 :یا مشکل هئلتعریف مس

 تدوین نموده اند که عبارتند از:مشکل مسئله یا نظریه پردازان تعاریف مختلفی برای 

  وضعیتی بحرانی موقعیت وبروز 

 مطلوب مشکل  شرایط مشخص و انحراف از
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 شرایط مطلوب  شرایط واقعی وتفاوت بین 

فرایند حل دارد. می وقتی مدیر با مسئله ای مواجه می شود، از طریق فرایند حل مسئله در مسیر برطرف برطرف نمودن آن گام بر

 مشکل به بهترین راه حل برای کمک کند و منظم  تفکر صحیح و است تا بتواند به ی مشخصیگامها ه معنای طرح ریزیب لهمسئ

 روش های مختلفی برای حل مسئله پیشنها شده است که به مرور این روش ها می پردازیم. .ایجاد کند موجود

 

 اصول حل مسئله یا مشکل

حل مسئله یا مشکل مانند سایر جنبه های مدیریت به وسیله یک سازماندهی مناسب میسراست. قبل از تصمیم گیری برای حل یک 

مشکلات و مسائلی که در کارآئی سازمان تاثیر بیشتری دارند توجه کند و بین مشکلات اساسی و مسئله لازم است مدیر به اولویت 

ی مشکلات ساده و کم اهمیت تمایز قائل شود. در سازماندهی مشارکت مدیر و زیردستان ضروری است و آنها بایستی به قواعد

ط مشی و مقررات جهت این امر استفاده نمایند و از این طریق باشند. مدیر همجنین باید آنها را تشویق نماید تا ازخداشته  آگاهی

باعث حفظ کارایی سازمان شده و حس استقلال را در فرد تقویت نماید. جهت حل مشکلات اساسی و مهم مدیرمی تواند با افراد 

 متخصص در داخل و یا خارج از سازمان مشورت نماید. 

دهد که نمی توان صددرصد نتایج احتمالی را پیش بینی نمود. بنابراین راه حل  در حل مشکلات اساسی و مهم، مدیر باید تشخیص

بدون اشکال وجود ندارد. همچنین در انتخاب راه حل ها نمی توان زیاد تردید نمود و زمانی که تصمیمی برای حل مشکل گرفته 

نماید. برای اینکه فعالیتهای حل مسئله در زمان می شود، باید پذیرفت که بهترین روشی است که تحت آن شرایط می توانسته اتخاذ 

مناسب موثر گـــردد، باید شرح وظایف شغلی و ارزیابی کارکنان در مسئولیت های حل مشکل مشخص شود. باید در نظر داشت 

 که چون کیفیت حل مشکلات تاثیر زیادی در حل مشکل دارد بنابراین تصمیم گیری باید با آرامش خاطر صورت گیرد.

 

 وش های حل مسئلهر

، این روش  یک سری اقدامات گام به گام جهت رسیدن به حل مشکلات استفاده می گردد. این روش از در روش سعی وخطا:

کاربرد شیوه این  طورتجربی کارمی کنند.ه نزد مدیرانی متداول است که بیشتر ب درو  داردنیاز ساده ترین روش بوده و به وقت کمی 

این روش  مدیران از دارد.نیاز مکرر های  به آزمایشهت شناسایی راه حل عملی ج زیرا ؛مختل ندارد پیچیده و زیادی دریک سازمان

 استفاده نمایند.ممکن است محیط بیمارستان  حل مشکلات ساده مربوط به تجهیزات و در

مطالعه  دقیقا مورد، کنترل شدهتحت شرایط  د ونیک مشکل انتخاب می شو فرایندی است که عناصر خاصی از روش تجربه علمی:

در روش علمی، مدیر  کنترل شدید ضروری است. زمان مناسب و اطلاعات کافی، جهت درک مشکل، ،این روش در د.نقرارمی گیر

باید ابتدا مسئله را مشخص نماید. سپس با فرضیه سازی و و طرح پیش بینی بر اساس فرضیه، آزمایشات لازم را برای حل مسئله 

 انجام دهد و در صورت لزوم بازبینی انجام دهد.
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، عقیده جدید  پذیرش هرفکر و با و گونه تعصبی به مساله می نگرد بدون هیچ دراین روش مدیر روش تفکرانتقادی )بحرانی(:

فرصت های طلایی  پذیرش عقاید جدید و سطحی نیست زیرا یک اندیشه سطحی مانع رشد و، تفکر مدیر روند مخالفت نمی نماید.

بعد از حادثه یا  حین و قبل،وضعیت را با استفاده ازروش عقلایی مطرح شده توسط یک فرد،  انتقاد با این روش مدیر در می گردد.

 مشکل جمع آوری می کند.یا اطلاعاتی درباره موقعیت  معاینه، وسیله مشاهده وه بو  طریق پرسش ارزیابی می نماید از مشکل،

 درجه اول اهمیت می باشد. دراین روش شناخت مشکل در

جهت استفاده . استوار است مشکلات جدید  برخورد با مناسب در و راه حل های جدید ایجاد براین روش  روش مبتنی بر استعاره:

این  حل کننده مشکل جهت استفاده از مهارت های شناختی باشد. در زیاد توانایی دارای بینش گسترده و باید مدیر، این روش از

عقیده که برخلاف زمینه های فکری رایج است خلق  و ترکیبی از تصور داده و تغییر را ای فکری خوده زمینه روش باید اصول و

 ی قراردادی شود.تصور باعث شکستن زمینه های فکر و تفکر هماهنگی، طریق اتحاد، یعنی از کند.

 

 تعریف تصمیم گیری و حل مساله

تصمیم گیری یک فعالیت ارادی و ذهنی است که شامل گام های متوالی قابل تجزیه و تحلیل دقیق می باشد و به منظور حل مسائل 

تصمیم گیری نمی تواند به طور ماشینی انجام شود و به وسیلۀ آن انسان به منظور دستیابی به و شروع انجام کاری انجام می شود. 

هدف مورد نظر، یک راه را از بین راه های متعدد انتخاب می کند. آشکار است که برای انتخاب راه مطلوب ابتدا باید کلیۀ راه ها 

هر یک از راه ها، راه مناسب انتخاب شود. در واقع، تصمیم گیری فرایند  مورد تجزیه و تحلیل قرار گیرند و با تجزیه تحلیل  نتایج

مرتبط با حل یک مسئله یا مشکل است. حل مسئله تنها به معنی یافتن پاسخ بهینه یا  بهترین انتخاب از میان راه حل های موجود 

ی و ارزیابی میزان اثر بخشی آن ها نیز ضروری نیست، بلکه علاوه بر تصمیم گیری و انتخاب، به اجرا گذاشتن راه حل های انتخاب

 می باشد.

بدین منظور  .خلاق در حل مشکلات استفاده نمایدتحلیل گر و تفکر که به بهترین راه حل دست یافت، مدیر باید از تفکر  برای این

که در بخش تصمیم گیری گروهی به توضیح این روش ها  استفاده نمود وفان مغزیتچک لیست و دو روش هایی مثل می توان از 

 خواهیم پرداخت.

 

 ویژگی های تصمیم

کلمات نادقیق و مبهم امکان اتخاذ تصمیمات غیر موثر را افزایش  هر چه تصمیم دقیق تر باشد، احتمال موفقیت بیشتر خواهد بود.

ه های اتفاقی نباشد. به عنوان مثال، تصمیم ممکن است با خواندن می دهد. تصمیم باید به طور کتبی ثبت شده باشد، و بر مبنای گزین

یک آگهی تبلیغاتی و به طور اتفاقی انتخاب شود. اگر چه این شیوۀ  فکر کردن اشکالی ندارد، ولی اگر منتظر باشیم تا هنگام روبرو 
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محدود باشد و در عمل دچار مشکل  شدن با گزینه ها و به طور اتفاقی تصمیم گیری کنیم، ممکن است تصمیم گیری ما خیلی

 شویم.

نامناسب است، این جمله یک تصمیم «. انتخاب محل مناسبی در شهر اصفهان جهت احداث بیمارستان»به این جمله دفت کنید: 

ه باشد، کجا آیا به بیمارستان جدیدی نیاز داریم یا نه، این بیمارستان در چه ابعادی باید داشت» پاسخ سوالاتی مثل چون در این جمله

این تعریف بسیار مبهم و سست است. را نمی توان یافت.  «باید باشد، آیا نیاز به پارکینگ داریم یا نه، باید آن را اجاره کنیم یا بخریم

آخرین قسمت آن، پاسخ قسمت اول یعنی نیاز به بیمارستان جدید را از قبل مثبت فرض می کند. به علاوه، این تعریف معیارهایی 

هرست می کند که بر اساس آن باید تصمیم دوم اتخاذ شود، مثلا مساحت، موقعیت، پارکینگ، اجاره یا خرید محل. می توان این را ف

این تعریف همه معیارهای یک تصمیم درست را «. انتخاب یک محل جدید برای دفتر کار»بازنویسی کرد:  شکلاین تعریف را به 

 دارد. 

 

 مسئلهفرایند تصمیم گیری و حل 

تصمیم گیری مسوولیت مداوم پرستار یا مامایی است که به عنوان مدیر برای حل مشکل فعالیت می کند. معمولا مدیران بر اساس 

آنها موثر می عوامل محیطی خارجی و داخلی سازمان در تصمیم گیری نتایج حاصل از تصمیم گیری هایشان ارزیابی می شوند و 

 باشند. 

با ارزیابی تصمیم  با شناخت مشکل شروع و فرایندلمی انتخاب یک عمل و کار از میان کارهای مختلف است. فرایند ع تصمیم گیری

 اتمه می یابد. در این بخش به بررسی مراحل تصمیم گیری می پردازیم.خ

 

رسد، در حالی اولین گام در تصمیم گیری تعیین مشکل اصلی است. گاهی مشکل بسیار بارز و مشخص به نظر می : تعیین مشکل

که در بسیاری از موارد بسنده کردن به علائم آشکار باعث اشتباه در تشخیص مشکل می شود. بنابراین برای تشخیص مشکل اصلی، 

 لازم است علائم آشکار را کنار بگذاریم تا به قلب مساله راه یابیم.

ت می تواند مشکل را مشخص کند. برای این منظور مدیر پرستاری و مامایی با تجزیه و تحلیل موقعی: تجزیه و تحلیل موقعیت

مدیر باید به این سوالات پاسخ دهد: موقعیت مطلوب چیست؟ علائم موجود چه هستند؟ ناهماهنگی در کجا است؟ چه افرادری 

 درگیر هستند؟ کجا و چگونه؟

داشته باشد تا از میان آنها یکی برای اتخاذ تصمیم خوب، باید چند راه حل وجود : جستجوی راه حل های مختلف برای مشکل

اغلب راه حل های متعددی برای حل مشکل وجود دارند. بعضی از این راه حل ها بسیار سریع و مقرون به صرفه انتخاب شود. 

هستند، در حالی که برخی دیگر از راه حل ها اقتصادی و مقرون به صرفه نیستند. در بعضی موارد تهیۀ راه حل مطلوب کار ساده 

 نیست و نیازمند خلاقیت، تفکر و تبادل نظر است. ای
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ی کند عوامل به منظور برگزیدن یک راه حل که برتر از سایر راه ها است، سرپرست ناظر باید سع: انتخاب مطلوب ترین راه حل

خدمات پرستاری، باید امنیت بیمار، پذیرش  در موضوع انتخاب بهترین روش ارائهته باشد. به عنوان مثال متعددی را در نظر داش

کارکنان، مسائل اخلاقی، پذیرش عموم، مخارج و خطر شکست را مد نظر قرار داد. در انتخاب راه حل باید توجه داشت که آیا به 

گروه ها و کمیته  یکی از راه های تهیۀ راه حل مطلوب، استفاده از تیابی به اهداف سازمانی میسر است یا خیر.واسطۀ این تصمیم دس

 ها است. 

به گونه ای شرح داده شود که همکاری آنها را جلب  یا مجریان باید تصمیم و روش های اجرایش برای افراد مجری: اجرای تصمیم

 نماید. 

 .ملاک های ارزشیابی باید از قبل تعیین شده باشند: ارزشیابی نتایج

 

 انواع تصمیم گیری

 در یک سازمان از نظر شرایط تصمیم گیری ، سطح مدیریت، ماهیت مسئله و تعداد تصمیم گیرندگان انواع تصمیم گیری وجودارد 

 که به شرح آنها می پردازیم.

 تصمیم گیری بر اساس شرایط -1

 دسته تقسیم نمود: سهبر حسب شرایط موجود می توان تصمیم گیری را به 

در این شرایط محیط آرام است و اطلاعات به طور کامل وجود دارند و فابل دسترسی می  اطمینان:تصمیم گیری در شرایط  -الف

 باشند و تصمیم گیرنده کاملا به نتیجه و عواقب تصمیم آگاه است . 

در این شرایط اطلاعاتی در دسترس نیست یا به مقدار ناچیزی از اطلاعات  در دسترس  تصمیم گیری در شرایط عدم اطمینان: -ب

ولی مجالی موفقیت تا چه حد خواهد بود، تصمیم گیرنده هیچ نمی داند که عواقب تصمیمی که اتخاذ می کند چیست و میزان  است.

 تن ظرفیت از پذیرش بیمار اورژانسی خودداری می کند. برای بررسی بیشتر وجود ندارد. مانند زمانی که سوپروایزر به دلیل نداش

در این شرایط اطلاعات به طور کامل در دسترس نیست و تصمیم گیرنده میزانی از مخاطره  تصمیم گیری در شرایط ریسک: -ج

 را که منطقی هم به نظر می رسد می پذیرد . 

 

  سطح مدیریت: تصمیم گیری بر اساس -2

 می شوند: تصمیمات به سه دسته تقسیم   بر اساس سطح مدیریت

این نوع تصمیمات مبتنی بر آینده نگری بوده و تصمیماتی کلی ، جامع و تاثیر گذار بر کل سازمان می  تصمیمات راهبردی: -الف

 باشد. 
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این نوع تصمیمات مبتنی بر حل مسئله، کوتاه مدت و به صورت بخشی می باشند که برای اداره امور  تصمیمات مدیریتی: -ب

 روزمره سازمان اتخاذ می شوند . 

این نوع تصمیمات مبتنی بر فعالیت های روزانه و انجام امور فنی و عملیاتی می باشند که برای اداره امور  تصمیمات عملیاتی: -ج 

 اذ می شوند. روزمره سازمان اتخ

 به صورت زیر است:سطوح مدیریت بر اساس تقسیم بندی نوع دیگری 

  .برای دستیابی به اهداف اصلی و درازمدت گرفته می شود و وسیله مدیران رده بالاه ب تصمیم های استراتژیک: -الف

شیوه خلاق برای بهبود عملکرد  وسیله مدیران سطح میانی برای حل مشکلات غیر معمول و توسعهه ب تصمیم های مدیریتی: -ب

 گرفته می شود

گرفته می  مطابق با قوانین و مقررات و آموزش ها برای رویدادهای روزمره وسیله مدیران سطح اول،ه ب تصمیم های عملیاتی: -ج

 شود.

 

 از نظر ماهیت مسئلهتصمیم گیری  -3

 یا تکراری و عادی هستند و یا غیر تکراری و بی سابقه. بر همین اساس دو شکل تصمیم گیری وجود دارد:  و مشکلات مسائل

مسائل تکراری و  بوده و برای بیشتر برای مدیران میانی و عملیاتی مطرح این تصمیمات : ریزی شده برنامه عادی یا تصمیمات 

 رویه ها و روش های مشخصی وجود دارد.ها مسئله این نوع برای حل . کاملا مشخص می باشد

و  مسائل پیش رو معمولا آیدبیشتر برای مدیران عالی پیش میاین تصمیم گیری ها : برنامه ریزی نشدهغیر عادی یا تصمیمات 

ها و روش مسائل رویه این برای حل بنابراین ، معمولا  ؛باشند غیر عادی و غیر منتظره که  ممکن است  مسائل تازه و جدید هستند

طبیعی است که چنین تصمیماتی به دلیل ریسک  سازمان قبلا با این مسئله بر خورد نداشته است .زیرا های مشخصی وجود ندارد

 بالا و احتمال خطا به مدیران با تجربه نیاز دارد. 

و غیرروزمره. تصمیمات روزمره  تصمیم های روزمرهمدیران پرستاری و مامایی، معمولا با دو دسته تصمیم گیری مواجه هستند، 

شیوه شامل  تصمیم های غیر روزمره. مثل گزارش دهی روزانه برای سوپروایزرین و سرپرستاران هستند، تکراری و قطعیتصمیماتی 

 در شرایط ویژه می باشد.ارائه مراقبتهای پرستاری و  های متغیر برای سازمان دهی

 (عادی و غیرعادیبرنامه ریزی شده و برنامه ریزی نشده )های میمسطوح مدیریت و میزان نسبی تص: 3-1نمودار 
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 از نظر مرجع تصمیم گیریتصمیم گیری  -4

 و تفویضی گروهی، ردیشود: فسه دسته تقسیم می مرجع گیری به  تصمیم گیری از نظر

گیری محدود به حیطه مدیریت گیری فردی در سازمان آن است که فرایند تصمیممنظور از تصمیم: تصمیم گیری فردی -الف

صمیم گیری فردی، تدر رویشان قرار دارد یکی را انتخاب کنند. هایی که پیش افراد سازمان باید از بین تمام راه تک تکشود و نمی

ا خوب ارزیابی های موافق و مخالف رقبل از انتخاب درباره نتایج آن خوب بیندیشد و نقاط قوت و ضعف و نیز دیدگاه فرد باید

 .کنند

در تصمیم گیری یابی به اهداف ضروری است. از سوی مدیر برای دست تصمیم گیریتفویض : تصمیم گیری تفویضی -ب

 ن داده می شود.زیردستابه تصمیم گیری  قدرتو ختیار تفویضی بخشی از ا

اعضای گروه . ه می شوده وسیله گروه تیم ها وکمیته ها گرفتبامروزه بسیاری از تصمیمات درسازمان ها : تصمیم گیری گروهی -ج

به فرایند  زتربا دیدگاهی یا تر وسیع طیفی بلکه  می شوند نه تنها موجب غنی تر شدن منبع اطلاعاتی گروه برای تصمیم گیری

  .شود که روش یا راحل های بیشتری مورد توجه قرار گیردمی  باعث این امر. گیری می دهندتصمیم 

 

 انواع تصمیم گیری های گروهی

 روش های مختلفی انجام می شود که به معرفی این روش ها می پردازیمتصمیم گیری گروهی به 

می باشد. در روش بریا رو در رو  متقابل روابط صورت بهترین شکل تصمیم گیری  متداول :23وش روابط متقا بل )رو در رو(ر

 .وارد می کنند یکدیگر فشار گروه برهای معیار رها وهنجا با سازش جهت در غالباً ههاگرومتقابل، 

عقاید و افکار گروهی ابراز آزادانه و بدون محدودیت  وفان مغزی از عملتدر :  24وفان مغزیتایجاد یا  روش در گیر شدن با مسائل

 12تا  10گروههای کوچکی که اعضای آن بین   از شود. بدین منظور به کمیت بیش از کیفیت اهمیت داده میو  شود استفاده می

ساعت  48تا  24. به اعضاء گروهشوددعوت می ،مشابه هستند  یتجربیات ناهمگون ولی وضعیت و تشکیلات و دارای  نفر می باشد

 ،در ابتدا ،طی جلسه چه مشکل یا مشکلاتی مطرح خواهد شد. پس از تشکیل جلسه شود که قبل از شرکت در جلسه گفته می

 گردد: مقرارتی که در جلسه باید رعایت شود به شرح زیر اعلام می
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 اعلام شود. افقط تعداد زیادی ایده سریع -

 که ممنوع نیست مطلوب نیز می باشد. ایده های عجیب و غریب علاوه بر این -

 ابراز هرگونه نقدی خودداری می شود.  ازحین ابراز ایده ها  -

وآوری و قابل انعطاف با در نظر گرفتن ن ، وفان مغزی ابراز شدتشرکت کنندگان یکایک ایده هایی را که طی ، نزدیک به اتمام جلسه 

ه با اعضا تماس روشوند. دو روز بعد از جلسه رهبر گ می انتخاب ارزشیابی کرده و سپس ایده های برتر برای بررسی بعدی ، بودن 

توانند ایده  جمع آوری نماید، زیرا برخی افراد پس از مدت رکود می، میگیرد تا چنانچه ایده های جدیدی به فکرشان رسیده 

ها فهرست را  شود و او با مقایسه پاسخ وفان مغزی باعث نزدیک شدن حل کننده مشکل به راه حل مناسب میتجدیدی پیدا کنند. 

ی کمک کننده دارد. ها کند. البته انتخاب بستگی به مهارت، تجربه و منافع گروه سب ترین راه حل را انتخاب میدقیقا بررسی و منا

 جهت انتخاب بهترین راه حل ممکن، تقسیم بندی زیر می تواند برای یافتن راه حل مشکلات مدیر را یاری دهد.

موضوعی مشخص است . درباره  دستیابی به اتفاق نظر گروهیبرای گروه اسمی، ابزاری ساختاری  تکنیک: 25اسمیگروه روش 

« ؟چه هستندبیمارستان سوانح و سوختگی موانع اصلی برای بهبود بهره وری در » :برای مثال، دستور کار می تواند چنین باشد

 خواهد بود . تصمیم گیری، داده سودمندی برای توسط افراد حاضر در جلسه مطرح شده لیست به دست آمده از موانع

 مرحله است: هشتمتشکل از اسمی فرآیند تصمیم گیری 

 

آنها چگونگی  اعضاء گروه در یک میز جمع می شوند و موضوع تصمیم گیری به صورت کتبی به هریک از اعضا داده می شود و

 حل مسئله را می نویسند؛

ی یک عقیده را به گروه ارائه می دهد؛ عقاید ثبت شده در گروه به بحث گـذارده مـی شود تا مفاهیم برا تهریک از اعضا به نوب

هر یک در معرض دید اعضای حاضر در جلسه قرار می گیرد. . نهایتا راه حل های پیشنهاد شده ارزیابی روشن تر و کامل تر شود
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؛ تصمیم گروه آن تصمیمی خواهد بود که در مجموع بیشترین امتیاز را به کننداز اعضاء مستقلاً و مخفیانه عقاید را درجه بندی می 

 جدول زیر روش انتخاب راه حل به روش اسمی را نشان می دهد. دست آورده باشد.

 

 
 درباره راه ده خود راپیش ازهر گونه بحثی اعضای گروه گرد هم می آیند ولی هرعضو به صورت مستقل نظر یا عقیدر روش اسمی 

و  یری بحثگه اعضای گروه اجازه داده نمی شود که به هنگام تصمیم در این روش ب بور بر روی کاغذ می نویسد.حل مسئله مذ

 . یا تبادل نظر نمایند گوگفت

 ه مراحل زیرطی می شود:ئلپس از طرح مس

هیچ . ی کندممطرح یگاه می رود و نظر یا راه حل پیشنهادی خود را سکوت هر عضوی به نوبه خود به جا گذشت دورهاز  بعد -

 .همه نظرها داده شود گونه بحثی به میان نمی آید تا اینکه

مشورت با   نآن هر عضو در سکوت و بدو از پس. و گفتگو می پردازند به بحثها راه حل  باره نظرها ودر نهایت گروه در -

یت واول ات آنهانظر اساس برمی شود و این برگه ها را جمع آوری  .به ترتیب اولویت می نویسد  ارئه شده راهای  دیگران راه حل

 ها تعیین می شود. راه حل

و  حل مسائل پیچیده و مهماین روش با هدف گیرتراست.  تر و وقت ولی پیچیده اسمی روش مشابهروش دلفی : 26وش دلفیر

کنندگان در مشارکت .رودمی به کار مخصوصا در موضوعاتی که پژوهش اندکی بر روی آنها انجام شده یا مبهم و بحث برانگیزند 

یش از پاز این رو ، ظرات متخصصان استوش دلفی به دنبال دریافت نربنابراین . موضوع مورد بحث، افرادی مطلع و خبره هستند

نفر  20تا  15نفر و اکثراً  50شرکت کنندگان معمولاً کمتر از  تعداد .متخصصان شناسایی گردندآغاز کار باید برحسب موضوع، 

 . نفر کافی است 10- 15معمولاً  یکساناما در گروه های . است
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 ها وکنندگان ایدهدر دور اول، مشارکت. شوداستفاده می دورو یا چند های ترتیبی در دنامهدر این روش از یک سری پرسش

ای برای دورهای بعدی نامهشوند تا پرسشر دور اول، تلفیق میدهای مطرح شده ایده. سپس کنندموضوعات اصلی را تعیین می

های شود تا پاسخها خواسته میگیرد و از آنیها در اختیار اعضا قرار می ارزیابی )دور سوم به بعد(، پاسخدر مرحله. طراحی شود

-کنندگان در خصوص موارد ذکرشده در پرسشنظر مشارکتدنبال ایجاد توافق و اتفاقروش دلفی به. بی کنندی خود را ارزیااولیه

 .ستا هانامه

 

تکنولوژی  باگروه اسمی روش یوه ای است که در آن جدید ترین روش در تصمیم گیری ش: 27روش میز گرد از راه دور

زی نفر اطراف یک می 50حدود  .می شود در دسترس باشد موضوع بسیار سادهاگر تکنولوژی . است آمیخته در کامپیوتری  پیشرفته

داده می شود وآنها پاسخ های خود را برروی صفحه  مورد نظر به افراد مشارکت کننده مسائل .که به شکل نعل اسبی می نشینند

مزیت دارد ظاهرمی شود.  اتاق وجودوی صفحه تلوزیون که در ر بر و نظر هرعضو جمع آوری داده می شود .می نویسند تلوزیون

پیامی را که می آنها را نمی شناسند.  مشارکت کنندگان در جلسه همدیگر .صداقت است عمده گردهمایی الکترونیکی سرعت و

 حد خود است ترینصداقت دربالا در این روش .وی صفحه تلوزیون ظاهر می گرددر خواهند بدهند ارسال می نمایند و این پیام بر

اگر کسی بخواهد حرفی  صحبتی به میان نمی آید.پای هیچ گونه  بین می رود واز زیرا گپ زدن ها ، ستعت ها بسیار بالاسرو 

 . بزند لازم نیست حرف دیگران را قطع کند

 

 روش های ترسیمیاز نظر  تصمیم گیری -5

م می تصمیم گیری و دیاگرام استخوان ماهی تقسی درختتصمیم گیری بر اساس روش رسم جزییات مشکل و روش، به دو روش 

 شود.

نوان تنه ی روشی ریاضی برای تصمیم گیری می باشد. ابتدا مدیر مشکل را به عنمودار فرآیند تصمیم )درخت تصمیم گیری(:  

شخص مرا درخت مشخص کرده، سپس راه حل های عملی را به صورت شاخه های درخت ترسیم کرده و نتایج حاصل از هر اقدام 

، مدیر با می کند. در این مدل حوادث قابل کنترل و غیر قابل کنترل نیز مشخص می شوند. وقتی درخت تصمیم گیری کامل شد

 تجزیه و تحلیل گزینه ها و توجه به نتایج مثبت و منفی تصمیم گیری می کند. 

                                                             
2 7  Electronic Meeting 



38 
 

 
 نمونه ای از درخت تصمیم گیری

و  طوفان فکری از نمودار استانداردی برای تقویت، رویکرد نمودار استخوان ماهیدر : یا نمودار ایشیکاوا دیاگرام استخوان ماهی

، به دلیل شکلی است که این «استخوان ماهی » فرایند حل مسئله به علت نامگذاری این . می شودها استفاده ی بصری یافتهارائه

که مبدع این روش  نمودار بعد از جمع آوری اطلاعات به صورت بصری به خود می گیرد که شبیه به اسکلت ماهی است. ایشیکاوا

شاخه ها قرار می گیرد که در مسئله خود را روی سر ماهی می نویسد و اجزاء و اطلاعات مسئله به صورتی در نمودار و است، 

شود، وقتی نمودار کامل می .نهایت، تمامی اطلاعات به همراه نمودار به صورت تصویری و به شکل اسکلت ماهی ترسیم می شود

 .دخیل هستند، تعیین کرد موفقیترسیدن به  یا حل مسئله ترین عواملی را که درها را با هم تجزیه و تحلیل کرد و مهمتوان یافتهمی

پیشنهاد می شود که این روش به صورت گروهی صورت گیرد و با بهره گیری از طوفان ذهنی تمامی شاخه ها و اجزای مسئله مورد 

 .بررسی و واکاوی قرار گیرد

برای زمانی که مسئله مربوطه،  نکته ای که باید به آن توجه ویژه نمود این است که بررسی و حل کردن تمام عوامل بروز یک مسئله

شود، به طور معمول، عوامل بروز آن مشکل کوچک و ساده باشد قابل انجام است. اما زمانی که مشکل مورد نظر بزرگ و پیچیده می

هر کدام بیانگر یکی از  می شود کههای ریز دارای تعداد زیادی استخوان استخوان ماهینمودار شوند. در چنین شرایطی هم زیاد می

عوامل بروز مشکل هستند. به طوری که از نظر زمانی و امکانات در دسترس، دیگر قادر به بررسی و حل کردن تمام موارد پیدا شده 

در نمودار استخوان ماهی نیستیم. در چنین وضعیتی باید به نحوی بتوانیم عوامل بروز مشکل را اولویت بندی کنیم و بر اساس 

 .های زمانی و امکاناتی که داریم نسبت به حل مشکل اقدام نماییمیت و محدودیتاولو

 

 
  

https://www.chetor.com/tag/%D8%B7%D9%88%D9%81%D8%A7%D9%86-%D9%81%DA%A9%D8%B1%DB%8C/
https://www.chetor.com/tag/%D8%B7%D9%88%D9%81%D8%A7%D9%86-%D9%81%DA%A9%D8%B1%DB%8C/
https://www.chetor.com/tag/%D8%AD%D9%84-%D9%85%D8%B3%D8%A6%D9%84%D9%87/
https://www.chetor.com/tag/%D8%AD%D9%84-%D9%85%D8%B3%D8%A6%D9%84%D9%87/
https://www.chetor.com/94011-%D9%82%D8%A7%D9%86%D9%88%D9%86-%D8%B2%D9%86%D8%AF%DA%AF%DB%8C-%D8%B1%D8%B3%DB%8C%D8%AF%D9%86-%D8%A8%D9%87-%D9%85%D9%88%D9%81%D9%82%DB%8C%D8%AA/
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 سازمان دهی و تقسیم کار
 

 

 

 مقدمه:

هربرنامه ای جهت اجرا نیازمند سازماندهی نیروی انسانی است تا در پرتو آن ، افراد بدانند چه وظایفی دارند و درمقابل چه کسانی 

که به منظور به اجرا در آوردن  سازمان دهی از فعالیت های ذهنی مدیر استد . نفرادست چه کسانی می باش افراد جوابگو هستند و

براثر آن ، اختلاف ها به حداقل رسیده ، مسئولیت کارکنان مشخص و رسیدن به که برنامه ها و رسیدن به اهداف صورت می گیرد 

  اهداف آسان تر شده است.

 سازمان تعریف 

جهت رسیدن و وظایفی در  دارای ساختار نان آ. شودای که بایکدیگر دارند تشکیل میو رابطهدارای هدف مشترک سازمان از افراد 

از طریق تقسیم کار و وظایف است که سازمان هماهنگی معقول در فعالیت گروهی از افراد به اهداف خاص هستند. به عبارت دیگر 

توان میمی کنند. بنابرابن  همکاریبرای نیل به یک هدف یا منظور مشترک  اختیار و مسئولیت قانونیو از مجرای سلسله مراتب 

  گونه ای در نظر گرفت که :سازمان را به 

  .باشد مبتنی بر هدف می یک نهاد اجتماعی  -

  هرکسی در آن وظایفی دارد.که فعال و آگاهانه است  هایو دارای سیستم ریزی شده ه صورتی آگاهانه طرحساختار آن ب -

 

 ی کهجای آنبرخوردار باشند. از مناسب  و کارائیاز ساختار  بایدبه اهداف  نیلدر  توفیق برایسازمان ها نکتۀ مهم آن است که 

 جدیدی مدیر، سازمان بنابراین چه خود را از دست خواهند داد. اثربخشی تغییرمی باشند، سازمانهادر حال  اًدائم سازمانی های محیط

 کند.  سازمان دهی باشد باید فعالیتامور مربوط به سازمان در حال  درگیر اینکه و یاکند  تاسیسرا 

  

 انواع سازمان 

شده  ریزیسازمان برنامه  اینشود،  می دیده سازمانیچارت  یانمودار  رویاست که  ساختاری رسمیسازمان  :سازمان رسمی

به هدف  دستیابی برایو است قواعد وضع شده  حسب مقررات و آنها بر بین و روابطافراد  در سازمان رسمی، اختیارات است.

گردد. در  میمشخص  مدیران یامقررات  وسیلهبه  نیزحدود آن  شود و میبرقرار  قبلی و نقشهاساس طرح  که بر ی است مشخص
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ور خلاصه می توان گفت در سازمان رسمی نوع مشخص است. به طمشاغل و مقامات سازمان ها  بینسلسله روابط سازمان رسمی، 

آشکار است و حدود قلمرو  افراد بین رسمیسلسله ارتباطات  مشخص است، کیفیت آنها سازمانی مشاغل کارکنان سازمان و محل

  مشخص است. صاحبان مشاغل از مشاغل و هریک وظایف

و افراد بر اساس علایق مشترک بدون  شود می ایجاد سازمانی و نمودارسازمان ارتباطات بدون شکل  در این :سازمان غیر رسمی

 های انگیزه دلیل و بهعلت تکرار  به رسمی غیرسازمان  .در نظر گرفتن جایگاه رسمی در سازمان در کنار یکدیگر قرار می گیرند

طور مثال، تشکیل یک تیم  به دهد. میقرار  تاثیررا تحت  رسمیکه سازمان  طوری ،گیرد میبه خود  خاصیشکل  تدریجا، درونی

 ورزشی و یا کمیتۀ علمی در یک بیمارستان نمونه ای از سازمان غیر رسمی است.

 

 تعریف سازمان دهی

نحوۀ هماهنگی و  ، اختیارات و مسئولیت های واحدها و پست های سازمانی  ، فرایند تعیین وظایف سازمان دهی عبارت است از 

صورت دوره ای و مستمر انجام می گیرد و با تغییرات محیط داخلی ه سازماندهی فعالیتی است که ببه عبارت دیگر،  ارتباط بین آنها.

  و خارجی، مدیران نیز ناچارند ساختارهای سازمانی را تغییر دهند.

 سازمان دهیفرایند 

ی میان آنها به منظور کسب اهداف سازمان سازماندهی فرایندی است که طی آن تقسیم کار میان افراد گروه های کاری و هماهنگ

صورت می گیرد. برای این منظور باید کارها و فعالیت ها طراحی شوند. سپس فعالیت ها با توجه به منابع انسانی و مادی موجود 

 ند تقسیم ودسته بندی شوند و در نهایت به منظور کسب هدف مشترک، میان پست ها رابطه برقرار شود. در واقع سازمان دهی فرای

 تلفیق فعالیت ها و رسیدن انسان و مواد به شرایط پیش بینی شده است. مبانی به ترتیب شامل موارد زیر است :

 مشخص کردن فعالیت ها -1

 گروه بندی فعالیت های مشابه  -2

 تعیین اختیارات لازم برای انجام هر فعالیت -3

 مشخص نمودن مسئولیت ها وپاسخ گویی افراد-4

 تعیین سیستم نظارت بر سازماندهی -5

 

 مفاهیم و اصطلاحات سازمان دهی

، شامل ساختر سازمانی، روابط سازمانی، نمودار سازمانی، واحدهای صف و ستاد در این بخش به مفاهیم کاربردی در سازمان دهی

 می پردازیم.تقسیم کار 

 

 ساختار سازمانی -1
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و  رسمیتواند  میشود که  میگفته  اختیار و تفویضارتباط  قدرت، اختیار، برقراری و مرجعیتبه خطوط قدرت  سازمانی ساختار

 کند ، وظایف چگونه تخصیص داده می شود، چه کسی به چه کسی گزارش دهد و ساز ساختار مشخص می .باشد  رسمی غیر یا

 عاملی که باید رعایت شوند کدامند.کارهای هماهنگی رسمی و همچنین الگوهای ت و

برنامه ریزی شده ها این سازمان   سازمان رسمی ساختاری است که روی نمودار یا چارت سازمانی دیده می شود. ان رسمی:سازم

اختیارات افراد و روابط بین آنها بر حسب مقررات و قواعد وضع شده است و برای دستیابی به هدف مشخصی است  که بر اند،  

همجنین در سازمان رسمی  .حدود آن نیز به وسیله مقررات یا مدیران مشخص می گردداساس طرح و نقشه قبلی برقرار می شود و 

  .سلسله روابط بین مشاغل و مقامات سازمان ها مشخص است

به طور خلاصه می توان گفت در سازمان رسمی نوع مشاغل کارکنان سازمان و محل سازمانی آنها مشخص است، کیفیت سلسله  

 آشکار است و حدود قلمرو وظایف هریک از مشاغل و صاحبان مشاغل مشخص است.  ارتباطات رسمی بین افراد

ارتباطات بدون شکل و نمودار سازمانی ایجاد می شود و افراد بر اساس علایق مشترک ها، در این سازمان  سازمان غیر رسمی:

ن غیر رسمی به علت تکرار و به دلیل انگیزه بدون در نظر گرفتن جایگاه رسمی در سازمان در کنار یکدیگر قرار می گیرند. سازما

به طور مثال، تشکیل های درونی، تدریجا شکل خاصی به خود می گیرد، طوری که سازمان رسمی را تحت تاثیر قرار می دهد. 

 یک تیم ورزشی و یا کمیتۀ علمی در یک بیمارستان نمونه ای از سازمان غیر رسمی است.

 روابط سازمانی  -2

سایر واحدها می  پیچیده ای از روابط هستند. هرگروه یا واحد سازمانی دارای ارتباطات داخلی فراوان و ارتباط با سازمان ها شبکه

 توان از طریق الگوهای روابط رسمی و غیر رسمی اعضا و گروه ها تشخیص داد.  باشند. شبکه ارتباطی را می

 

 نمودار سازمانی -3

این نمودار به پرسنل ایده  باط قسمت های مختلف سازمان را با هم نشان می دهد.نمودار سازمانی ترسیمی است که چگونگی ارت

می دهد تا سلسله مراتب و کانون های تصمیم گیری، مافوق و مرئوس خود را بشناسند. ابن نمودارها با تغییرات سازمان از رده 

 د. نوغیر رسمی ترسیم نمی شهای خارج می شوند. در این نمودارها هیچ گاه ساختار 

 

 : ترسیم نمودار سازمانی را براساس هفت روش عمده دسته بندی نموده اند صاحب نظران: انواع نمودار سازمانی

 هژبرحسب پروو  نوع محصول، جغرافیایی، مشتریمنطقه ، تخصص یا وظیفه، زمان، تعداد برمبنایسازماندهی 

 پردازیم:در این جا به معرفی چند نمونه از نمودارهای سازمان دهی می 
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 برحسب زمان سازماندهی

 
 

 

 

 

 جغرافیاییاطق منبرحسب  سازماندهی

 
 

 

 

 وظیفه یا تخصصبرحسب  سازماندهی

سوپروایزر صبح

سرپرستار اورژانس لسرپرستار اتاق عم ICUسرپرستار 

شبکه بهداشت و درمان

1مرکز بهداشت شماره 
منظقه غرب

1مرکز بهداشت شماره 
منظقه شرق

1مرکز بهداشت شماره 
منظقه جنوب

1مرکز بهداشت شماره 
منظقه شمال
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 .ستبیان شده ا 4-1ترسیم نمودار سازمانی مزایا و محدویت هایی دارد که در جدول : مزایا و محدودیت های نمودار سازمانی

 

 سازمانینمودار  : مزایا و محدودیت های 4-1جدول 

 محدودیت مزایا

 سریعا از رده خارج می شوند. شناساندن ساختار سازمان

 صرفا ارتباط رسمی را نشان می دهند رسم خطوط اختیار و تصمیم گیری

 ارتباطات غیر رسمی را نشان نمی دهند. نشان دادن خطوط رسمی ارتباط

 موجب سردرگمی در اختیار و وضعیت موجود شونداحتمال دارد  کمک به کارکنان جهت شناختن مافوق و زیردست

وظایف، مسئولیت ها و فعالیت های هر پست سازمانی را به 

 طور دقیق نشان نمی دهد.

 

  29و ستاد 28صفواحدهای  -4

 تاد تقسیم بندی می شوند.ن به دو دسته صف و ساواحدهای هر سازم

. مانند دارد واحدهای صف واحدهایی هستند که فعالیتشان مستقیما در تامین اهداف یک سازمان نقش تعیین کننده: صف واحدهای

ونت آموزشی و گروه و یا معا است ن و مراقبت از مددجویانرمان بیمارادو پرستاران در بیمارستان که هدفشان  ، ماماهانقش پزشکان

 های آموزشی دانشگاه.

 امور اداری ، : فعالیتهایشان به طور غیر مستقیم در تامین اهداف آن سازمان نقش دارد، مانند واحدهای ستاد، ستاد: واحدهای

 . در بیمارستان و یا معاونت پشتیبانی در دانشگاه آشپزخانه، نقلیه، داروخانه، آزمایشگاه، فضای سبز، حراست

                                                             
2 8 Line Organization 
2 9 Staff  organization 

سوپروایزر

سرپرستار بخش 
کودکان

سرپرستار بخش 
جراحی مردان

سرپرستار بخش 
جراحی زنان
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  تقسیم کار -5

ثروت »  دام اسمیت در کتاب معروف خود به نامگرفت. آمطرح شد و مورد استفاده قرار  30تقسیم کار ابتدا توسط آدام اسمیت

حظه کرد که هر کارگر به لاخود در یک کارخانه سوزن دوزی م او در بررسی های. به اهمیت تقسیم کار اشاره نموده است« ملل

تقسیم کار به وظایف ساده محصول کار روزانه ده نفر  تنهایی قادر نیست روزانه بیشتر از بیست سوزن تولید کند، بدین جهت او با

 . برابر گردید 244سوزن در روز افزایش داد یعنی در حقیقت بازده کار کارگران ،  4544کارگر را به 

مرین زیاد، اثر تتقسیم کار در واقع تخصصی شدن مشاغل است به گونه ای که هر فرد در فعالیت خاص،  تخصص پیدا کند و  در 

سازمان بدون  یلتشکاصولا  ت افراد به طور قابل توجهی افزایش می یابد که خود سبب افزایش  بازدهی و بهره وری می گردد.مهار

کار  تقسیمنوع دۀ نباشد خود نشان ده می سازماندهی مبینکه  سازمانی و نمودار نیست پذیرامکان  وظایف بندیطبقه  یاکار  تقسیم

 مزایا و معایب تقسیم کار ذکر شده است.در جدول زیر  است. وظایفو 

 

 مزایا و معایب تقسیم کار

 معایب مزایا

                                                تکراری شدن کارو بر آورده نشدن نیازهای روانی  افراد                         آسان شدن کارها                               

 افزایش  احتمال  اخراج افراد به دلیل کاهش درجه ی اتکای سازمان              افزایش سرعت در انجام امور              

 افزایش تنوع مشاغل 

 کاهش  هزینه آموزش به افراد 

 کاهش درجه ی اتکای سازمان به افراد

 تولید  محصول بیشتر

 

 تقسیم کار در پرستاری و مامایی

د نیاز بیماران به بیماران و مددجویان نیازمند دریافت مراقبت ها و خدمات پرستاری متنوعی هستند. برای اینکه کلیه خدمات مور

کوچک  اجزایبه  یتدر تقسیم کار، فعالطور کامل و با کیفیت خوب ارائه گردد، تقسیم فعالیت های پرستاری اهمیت ویژه ای دارد. 

، کار تقسیموش ر ترین معمولی .شوند میتر  تکراریتر و  آسان تر، یکنواخت باشد کارها بیشترکار  متقسیهرچه  .شود می تقسیم

  در انجام کار می باشد. چرخش افراد

 

 روش های تقسیم وظایف بین پرسنل پرستاری

                                                             
3 0  Adam Smith 
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 به شیوه های مختلفی بین پرستاران شاغل در یک بخش انجام می شود.وظایف پرستاری تقسیم 

 Functional method))فعالیتیروش  .1

 Case method))موردیروش  .2

  (Team method)وش تیمیر .3

  (Primary methodاولیه) یا روش اساسی .4

  (modularروش مدولار) .5

  (Complemental methodروش مکمل) .6

  (Liason nurseپرستاران رابط) .7

  (Therapist nurseپرستار درمانگر) .8

  (One to one nurse)یکبه  پرستار یک .9

  (Private duty Nurse) ر خصوصیپرستا .10

 

 :31روش فعالیتی

به ندرت  ردیگ هایاز روش  وتا سال ها قبل بود  ایران اکثر بیمارستانهایاست که در  روشی فعالیتیدر حال حاضر روش 

ش، رو این .ست بوده اکمبود پرسنل بیشتر به دلیل در کشور ما  پرستاری مدیرانروش توسط  اینعلت انتخاب  شد. میاستفاده 

را جدا کرده  بخش کارهایاست که  ترتیب اینکار به روش  مورد توجه است. و فعالیتهای انجام شده وظایفکار محور بوده و 

ز پرسنل توسط هرکدام ا بیمار. وظیفۀ دارو، تزریقات، نظارت به طور مثال دادن کنند. میواگذار  پرستاریرا به  یک و هر

  .آید میکنترل به عمل  نظارت و توسط او و تعیین سرپرستار

 :مزایا و معایب روش فعالیتی

 معایب  مزایا

 استمرار مراقبت ممکن نیست. شوند میانجام  سریعکارها 

 

 بیمار احساس سرگردانی دارد نفر است. یکدستور دهنده 

 

 نداردبیمار با پرستاران ارتباط زیادی   کسب می شودنوع کار  یکبه علت تکرار مهارت بیشتر 

 

                                                             

Functional method 31   
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به دلیل یک کاره شدن کارکنان،  در هنگام غیبت هر یک از  کارکنان کمتری نیاز است و مقرون به صرفه است.

 آن ها  سایرکارکنان  از  انجام کار او عاجز هستند.

 

 تولیدگرا و کارمندار است

 مسئول هرکاری مشخص است.

 مسئولیت بیماران ، سرپرستار است .

 

 روش موردی 

 پرستاریکارکنان  بینرا  بیمارانامروزه در اغلب بیمارستان های کشور مورد استفاده قرار می گیرد و   که  روش موردی روشی است

و مراقبت  و میزان و پیچیدگی سادگیاز پرستاران به نسبت  یکهر و به  مهارت و دانش پرستار تقسیم و میزان بیمار ناسب نیازبه ت

به عهده ی پرستار مسئول خواهد  بیماران این هایمراقبت کلیه  که  به گونه ای نمایند  میواگذار  ماربی تعدادی ،شخصی مهارت

 گاهی.نمایند میاستفاده  و مامایی   پرستاری دانشجویان یادگیریجهت  آموزشی های بیمارستاندر  همچنین  موردیاز روش  بود.

کار ندارد و فقط فهرست  این تقسیمدر  دخالتی می کند. سرپرستار تقسیم دانشجویان بینجهت مراقبت  بخش را بیماران مربیان،

  سرپرستار است.همواره بخش  اصلیتوجه داشت که مسئول  باید شود. میگزارش وی به توسط مربی انتخاب شده  بیماران

 

 مزایا و معایب روش موردی

 معایب  مزایا 

  دارد. زیادیبه کارکنان  نیاز است. میسر دانشجویان برای یادگیریامکان 

 

مراقبت تحت  بیمار بر اینکهاستمرار در مراقبت، مشروط 

 .بگیرددانشجو قرار  یاپرستار  یک

 توسط پرستار به علت ذهنیو  عینیامکان مشاهدات 

 وجود دارد. استمرار در مراقبت

وتحصیل به کارکنان ماهر برای رفع نیازهای مراقبتی بیمار

 نیاز دارد.  کرده

 

 زیادی دارد. هزینهبه کارکنان سطوح بالا  نیازبه علت 

 محور است بیمار روشی

 مسئول و پاسخ گوی مراقبت از بیمار مشخص است .
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 روش تیمی:

مرکب از  مراقبتی  تیم یک هدایتو  رهبریو  مسئولیت و تحصیل کرده ایپرستار حرفه  یکاست که در آن  روش تیمی روشی

 را انجام دهند. بیماران مورد نیاز های بتوانند مراقبت مساعی تشریکبا  گیرد تا میرا به عهده  ای حرفه غیرو  ای پرستاران حرفه

مسئول بخش با در نظرگرفتن تعداد پرسنل و  یا هدف این روش عرضه مراقبت های بیمار محور با کیفیت عالی می باشد سرپرستار

کند  می تقسیم است، بهیار بهیار، کمک بالاتر، یاختلط که متشکل از پرستار کارشناس نفری م 3-5 هایپرسنل را به گروه  ،بیماران

و برنحوه ی انجام وظایف رهبران گروه ها نظارت دارد. به این ترتیب که  کند میسرپرست انتخاب  یارهبر  یکهر گروه  و برای

 حیطه نظارت و مدیریت سرپرستار کاهش یافته ، می تواند نظارت بیشتری را اعمال نماید.

  

    و معایب روش تیمی مزایا

 معایب مزایا

 محدودیت تعداد کافی کارکنان همکاریحس  تقویت

 نیاز به مهارت در رهبری جهت هدایت و تقسیم کار و نظارت ایحرفه   وغیر ایاستفاده از کلیه کارکنان اعم از پرستار حرفه 

 گروهی و کار گیری تصمیممشارکت در  

 

 در کارکنان مسئولی و خود مسئولیتحس  تقویت

 ا از کلیه رده هبه دلیل استفاده مقرون به صرفه بودن 

 ایجاد حس رقابت در گروه ها و افزایش کیفیت مراقبت ها 

 

 روش اساسی یا اولیه

بیمار به یک پرستار انجام می شود. باید توجه داشت که برای کار برد این روش  4تا  2در این شیوه تقسیم کار از طریق واگذاری 

ده می شود. در بسیاری از بیمارستانها که به تعداد کافی فقط از پرستارانی که حداقل دارای درجه تحصیلی کارشناسی باشند، استفا

ثابت می باشد و به پرستار صبح در این روش شیفت پرستار  پرستار فارغ التحصیل دارند امکان استفاده از آن به راحتی میسر است.

از لحظه پذیرش تا ترخیص تحت  می شود تعدادی تخت واگذار می گردد که ثابت است . بیمارانکه به عنوان پرستار اولیه شناخته 

 شب نیز به عنوان پرستار دستیار در اجرای برنامه های مراقبتی کمک می کنند.  نظر پرستار اولیه قرار دارند و پرستاران عصر و

 و معایب روش اساسی یا اولیه مزایا

 معایب مزایا

 زیاد هزینه .محور است بیمار
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به نفس  در  اعتماد استقلال و و مسولیتحس  تقویت

 پرستاریکارکنان  

 

 و عدم امکان تغییر آن شیفت ها ثابت بودن 

 

 ،  بیمارو پزشک پرستار بین نزدیکارتباط  برقراری

 

  اشکال در ارتباطات

 

 مراقبت به علت تداوم تماس و بیمار های نیازدرک 

 

 پرستار گیری تصمیمقدرت  و افزایش یادگیری

 مشخص بودن مسئولیت مراقبت از بیمار 

 

 روش مدولار

 و کمک بهیاراناز ، پرستاران علاوه بردر آن  به نحوی که   دبا روش تیمی ادغام می گرد که است و اساسیروش اولیه این نوعی 

به  ترخیصتا  بدو پذیرشرا از  بیمارمراقبت از  مسئولیتنفری  3تا  2 هایگروه در این روش  .می توان استفاده نمود نیز بهیاران

گروه ها ثابت بوده و امکان تغییر شیفت وجود ندارد. هرگروه به طور ثابت مسئولیت مراقبت از تعدادی بیمار را  .گیرند میعهده 

 و تیم های عصر و شب به عنوان دستیار همکاری مس اصلیاززمان پذیرش تا ترخیص بر عهده دارد. تیم های صبح به عنوان تیم 

 کنند. 

 روش مکمل

موقع  در بیمارستان انجام می شود. مراقبت هاادامه سپس  وشروع می شود با پرستار در مطب پزشک  بیمارکار در روش مکمل 

که  زمانیو هر  بیماریمراحل  در این روش در کلیه به عهده پرستار خواهد بود. نیزمراقبت در منزل   ترخیص وپس از  ترخیص،

 نیازهایبرحسب  بیمارمراقبت از مکمل روش در  کار پرستار تکرار خواهد شد. داشته باشد،نیاز  به مراقبت  مجددایا مددجو  بیمار

 .پرستار اوست نه ساعات کار

 پرستاران رابط:

پرستار بهداشت جامعه  از پرستار متخصص و ترکیبیروش  ایندر  منزل به عهده پرستار است. و بیمارستاندر  بیمارمراقبت از 

باشد به طور مداوم داشته  نیاز بیمارکه  در هر زمانیرا پرستاران مسئولند که مراقبت بدون وقفه  مراقبت را به عهده دارند. مسئولیت

 مددجو اقامت دارد. یا بیمارانجام شود که  محلیو در  جامع و کامل باشد باید ارائه دهند. مراقبت

 پرستار درمانگر:
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 توانبخشیدر مرکز  است. بیماران جو برایمد مراقبتی نیازهایهماهنگ کردن  و همچنین پرستاری یهاپرستار مسئول طرح مراقبت 

 کنند. میبه آنان کمک  تیمی با روش دیگر نیز و پرستارانرا به عهده داشته  بیمارمراقبت از  اصلی مسئولیتپرستاران  این

 پرستار یک به یک

نام  شود، مینوشته  بیماران برایکه نام پزشک  همانطوری شود. می نامیده“ بیمارپرستار مخصوص ”روش پرستار به نام  ایندر 

از  باشند. می نیز بیمار ترخیصو  پرستاری هایطرح مراقبت  تنظیمپرستاران مسئول  این گردد. میمشخص  بیمار برایپرستار هم 

در روش پرستار یک به یک ، برای هر بیمار  ده نمود.استفا که اداره آنان دشوار است، بیمارانی برایتوان  میروش به خصوص  این

 یک پرستار وجود دارد که حقوق خود را از بیمارستان در یافت می کند.

 پرستار خصوصی

در مواردی که پرسنل پرستاری کافی نباشد و یا بیمار همراه نداشته باشد و نا آرام باشد، یا حال بیمار وخیم بوده ولی در بخش ویژه 

نشود، به پرستار خصوصی نیاز پیدا می شود. دستمزد این قبیل پرستاران برابر قرار داد قبلی توسط بستگان بیمار پرداخت بستری 

از هر لحاظ تابع مقررات، خط مشی ها و  یدمی شود. نکته مهمی که رعایت آن بسیار مهم است این است که پرستاران خصوصی با

هیچ عنوان اجازه ندارند دارو یا غذا یا درمانی بدون اجازه سرپرستار برای بیمار تجویز و به  باشند  سرپرستاربخش  های دستور

  کنند.
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  مسئولیت  اختیار و
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  تفویض اختیار

اجازه تصمیم گیری و انتخاب برای انجام یا عدم انجام کاری و به مفهوم توانایی تاثیرگذاری بردیگران ومیزان اختیار عبارت است از

یت کار دیگران و صدور دستور است. تفویض به عبارت دیگر اختیار، حق تصمیم گیری، حق هداتبعیت آنان از یک فرد می باشد. 

ارات به دیگران است به نحوی که آنان بتوانند از این اختیار در تصمیم گیری و انجام اختیار به مفهوم واگذاری درجه ومیزانی از اختی

 پرستاری  می دهد. به عنوان مثال، مدیرفرددیگری  ز اختیارات خود را بهدر موضوع تفویض اختیار، مدیر قسمتی اکار استفاده نمایند. 

قسمتی از اختیارات خویش را به  سوپروایزرهابه همین ترتیب  انتقال می دهد. سوپروایزرها قسمتی از اختیارات خود را به 

 تفویض می کنند. سرپرستاران 

 ضرورت تفویض اختیار

 ی یک مدیرزمانی که حجم وظایف وگستردگی کارها ، بنابراینمیزان کاری که افراد می توانند به طور موثر انجام دهند محدود است

اجرای تفویض اختیار باعث افزایش یابد فرد فرصت کافی برای انجام آن ها نخواهد داشت و به ناچار باید تفویض اختیار کند. 

چنین تفویض اختیار به رشد متقویت روحیه کارکنان و عدم اجرای آن سبب بی تفاوتی آنها نسبت به امور سازمان می گردد. ه

شخصیت افراد در طول مدت فعالیت در سازمان متحول و به سوی تکامل پیش می رود.  شخصیت کارکنان سازمان کمک می کند.

شده و او را به تدریج به سوی  باعث  در کارمند راو شخصیتی ایجاد تحول درونی  مند و تفویض اختیار مدیر با شناخت از کار

 شده و مسئولیت های مهمی را تقبل نماید. تبدیل به مدیری کارآزموده  ویرشد و کمال هدایت می کند تا در مدت کوتاهی 

 اصول تفویض اختیار

 دراجرای فرایند تفویض اختیار به اصول زیر باید توجه داشت :

تفویض اختیار در جهت تحقق اهداف سازمان انجام می شود،  یی که از آنجا اصل تفویض اختیار طبق نتایج مورد انتظار:-1

 بنابراین تفویض اختیار باید دستیابی به نتایج را تضمین نماید.

تا تحقق  هرفرد تعریف دقیقی از وظایف مورد انتظار سازمان داشته باشدبرای تقسیم کار بین واحدها، باید اصل تعریف وظیفه: -2

 هدف های سازمان تسهیل گردد. 

اختیارات از سطوح بالای سازمان به سطوح ن اصل به معنای وجود سلسله مراتب یا خط اختیار مافوق است. ایاصل نردبان: -3

 . در این صورت است که تصمیم گیری ها بهتر و ارتباطات سازمانی موثرتر خواهد بود.پایین تر واگذار می گردد

در پرتو اختیارات تفویض شده به آنها،  زم استبه آنها تفویض شده است، لاافراد صلاحیت دارکه اختیاری اصل سطح اختیار: -4

موضوعاتی که در حیطه ی اختیارات آنها نیست به رده های بالاتر ارجاع  درتصمیم های لازم را اتخاذ نمایند و جهت اخذ تصمیم 

 نمایند.
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 سیستم گزارش کار خود را به رئیس تنها یک مافوق داشته باشد و در یک موقعیت کاری هر فردی باید  اصل وحدت فرماندهی:-5

خود ارائه دهد. در این صورت تضاد در دستورالعمل ها کمتر شده و احساس مسئولیت در شخص بیشتر خواهد بود. در واقع 

 موجب ایجاد تضاد در اختیار و مسئولیت می شود. از چند نفر به یک نفر تفویض اختیار 

خالی کند. اختیار حقی  مسئولیت شانه از زیر بار  اختیار هیچ مافوقی نمی تواند از طریق تفویض ودن مسئولیت: اصل مطلق ب-6

لذا همه ی افراد در قبال اختیارات واگذار شده ، همچنان برای انجام وظیفه است و مسئولیت تعهدی برای تحقق آنها می باشد. 

 مسئول می باشند. 

مدیر یک سازمان در قبال تحقق هدف های عالی سازمان وی را  مسئولیتبا تمرکز نظارت مرکزی:  اصل تفویض اختیار توام-7

ج حاصل از فعالیت های زیردستان اگر مدیر یک سازمان از نتای  ملزم می کند که نظارت مرکزی بر وظایف تفویض شده داشته باشد.

دیر نباید نتایج حاصل از عملیات مطلع باشند. از طرف دیگر نیز کنترل ملع نباشد، از زیردستان نیز نمی توان انتظار داشت که از مط

 محدودیت در پیشرفت و رشد زیردست ها شود. به گونه ای باشدکه باعث 

براساس این اصل ، اختیار باید با مسئولیت تناسب داشته باشد. به عبارتی افراد در برابر همه اصل تناسب اختیار و مسئولیت : -8

 ت خود باید مسئول و پاسخ گو باشند وتنها در قبال اموری پاسخ گو باشند که اختیار آن را دارا هستند. ی اختیارا

 

 فرایند تفویض اختیار

 فرایند تفویض اختیار شامل موارد زیر است:

 )در جهت اهداف سازمان( تعیین نتایج مورد انتظار از تفویض اختیار (1

 تعیین وظایف زیردست ها (2

 زیردست ها برای انجام وظایف تفویض اختیار به (3

 در تحقق کارها پاسخ گوییدرخواست  (4

 

 موانع تفویض اختیار

خودخواهی، احساس  پاسخ گویی، عدم ثبات عاطفی و روانی ،عدم اعتماد به زیردستان و نگرانی از  مدیران ممکن است به دلیل 

مانند محرمانه نگه داشتن برخی اطلاعات، از تفویض و یا به دلیل ملاحظات سیاسی  مقام و از دست دادن پست سازمانی تزلزل

 کنند.رات اجتناب اختیا

به  لازم دارد، و مجبور است دائما  مدیر ممکن است به دلیل این که توضیح وظایف به فردی که اختیار به او داده شده وقت زیادی

پاسخ دهد و آنها را در انجام کار راهنمایی کند، از تفویض اختیار خودداری کند. از طرف دیگر مدیر ممکن های  زیردستان  سوال

است احساس کند خودش بهتر و سریع تر از زیردست ها می تواند تصمیم گیری کند. زیردست ممکن است مشغلۀ کاری زیادی 



54 
 

ئوسان نیز ممکن است برای فرار از مسئولیت خود در هر سوی دیگر مر مدیر داشته باشد. از داشته باشد و یا دانش کمتری نسبت به

موردی از مافوق خود کسب تکلیف نمایند تا از نتایج نامطلوب بر حذر باشند. همچنین مرئوس ممکن است به دلیل کمبود امکانات 

 رش مسئولیت و اختیار خودداری کند.و نبود اطلاعات و منابع مالی و انسانی از پذی

 : یض اختیار موفقتفو 

 :نمایدتوجه   «درست»مورد  5تفویض اختیار در صورتی موفق است که مدیر به 

 وظیفه درستانتخاب  .1

 شرایط درست .2

  فرد درست .3

  هدایت و ارتباط درست .4

 نظارت و ارزشیابی درست .5

 تفویض اختیار در پرستاری

باید جزئیات هر کاری که مدیران پرستاری و مامایی برای مراقبت از بیماران و یا اداره بیمارستان لازم است تفویض اختیار کنند. 

توسط مدیر پرستاری واگذار می شود دقیقا برای زیردست شرح داده شود، باید هدف ها ونتایج کارمشخص شود ، بعد از تعیین کار 

د اجازه داده می شود که کار را به کارهای مقطعی و جزئی تری تقسیم کند تابتواند جزئی ترین برنامه ریزی و مشکلات بالقوه ، به فر

را انجام دهد و کار را به پایان برساند.  بعد از تفویض اختیار باید مدیر پرستاری مطمئن گردد که زیردست ها وظایف واگذار شده 

و تردید در انجام کارتوسط آنها، این تفکر را در آنها بوجود می آورد که نمی توانند کارها را انجام می دهند، با توجه به زیردست ها 

 رکورد در انجام کارها می گردد.  را انجام دهند و اغلب باعث عدم اعتماد نسبت به مدیر و
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  هماهنگی
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 ضرورت و اهمیت 

. برای این که ه صورت تجمع و یا ادغام عقاید می باشد آن بهماهنگی در مدیریت از جمله عوامل بسیار مهم است که شکل نهایی 

هدف های مشترک سازمان تحقق یابد، لازم است عملیات واحدهای متعدد دستگاه هماهنگ گردیده و ارتباط مناسبی بین آن ها 

هماهنگی در بیمارستان  سنل تحت نظر خود را هماهنگ کنند باید به خاطر داشتکوشش های پرگردد. مدیران پرستاری باید  برقرار

هماهنگی فقط تقسیم وظایف بین اعضا نیست ، بلکه  زیرا  ها که عامل انسانی نقش اساسی در آن ایفا میکند، کاردشواری است.

 چگونگی ارتباط بین کارها و وظایف تقسیم شده است. 

 تعریف هماهنگی 

  ها، کلیه ی فعالیت های سازمان را بایکدیگر هماهنگ می اتخاذ تدابیری است که با حداکثر استفاده از هریک از فعالیت

 نماید به گونه ای که حصول هدف به بهترین وجه میسر گردد.

 مرتب کردن کوشش های گروه و فراهم نمودن  وقدرت عمل در مقاصد مشترک 

 هماهنگی  روش های 

 از کارشناسان ستادی، اعمال اصول رسمی سازمان و استفاده  طریق رعایت سلسله مراتب سازمانی از 

  ازطریق استاندارد کردن فعالیت های سازمانی که اعمال هماهنگی را باتوجه به دستورالعمل ها و مقررات موضوعه به

 صورت خودکار تسهیل و به مرحله ی اجرا در می آورند. 

 نده ثابتگروه هماهنگ کن به صورت گروه هماهنگ کننده موقت و ازطریق واحدهای سازمانی هماهنگ کننده 

 به صورت غیر رسمی  هماهنگی که کارکنان با اتکا به خود و اعتماد به نفس ، بدون نظارت ویا سرپرستی ،  ازطریق خود

 فعالیت های خود را هماهنگ می کنند.

 رابطه هماهنگی وحیطه نظارت مدیر:

 موضوع این دارد، ولی بستگی تابعه واحدهای با سازمان مدیران مستقیم بر روابط توجهی قابل حد تا عملیات کردن هماهنگ سهولت

 تعداد درباره گیری نتیجه برای.نیست  درست است، بیشتر گستردگی  با مدیریت از بهتر اش نتیجه کمتر گستردگی  با مدیریت که

دارد ولی چنانچه تعداد واحدهای  وجود مدیریتی موقعیت در بسیاری ،متغیرهای موثر سرپرستی و مدیریت با متناسب دستان زیر

تحت سرپرستی مستقیم یک مدیر بسیار زیاد باشد که امکان سرپرستی مستقیم را محدود کند، بدیهی است امکان هماهنگی واحدهای 

 تابع دشوارتر است. 

 

تحت سرپرستی خود قرار از نظر اصول مدیریت هرزمان امکان هماهنگی راحت تر و سهل تر باشد مدیر می تواند افراد بیشتری را 

ه در ذیل به آن ها دهد ، به عبارتی حیطه نظارت گسترده تری داشته باشد . عوامل متعددی برهماهنگی حیطه نظارت موثر هستند ک

 اشاره می گردد:
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اگر  ولی ، افراد از بیشتری شمار بر مدیریت امکان باشد روزمره و تکراری صورت به کار ماهیت اگر :کار جریان کار و ماهیت

 هماهنگی تر دقیق سرپرستی برای باشد، شدیدتر و بیشتر افراد بین های ارتباطلزوم   نتیجه در و پیچیده صورت به کار ماهیت

 .می شود تر محدود مدیریت حیطه نظارت  بنابرایناست،  لازم زیادتری

 در .ندارند نیاز ی شدید نظارت و سرپرستی به باشند دیده آموزش خوب و مند علاقه کارمندان اگر : کارمندان وانگیزه آموزش

 .باشد تر گسترده تواند می مدیریت دامنه مواردی چنین

 تغییرهای باشد، تر گسترده تواند می کارمندان کنترل باشد، دامنه پایدار سازمانی جو که هنگامی : سازمانی لحاظ از بودن پایدار

 ایجاب را مدیریت حیطه نظارت  شدن محدود  و تر دقیق سرپرستی ، سازمان وضعیت کلی ناپایداری و متعدد های تفویض سریع،

 .کرد تر گسترده را مدیریت دامنه توان می سازمانی جو بودن پایدار با .کند می

 منظور به نزدیک از سرپرستی مستلزم هم از دور فیزیکی فضای یک در کاری واحدهای بودن پراکنده :کاری واحدهای پراکندگی

 .است محدودتر  مدیریت حیطه نظارت  بنابراین و است کار کنترل و هماهنگی ایجاد

 در کند، یهماهنگ و سرپرستی را دستان زیر از بیشتری شمار تواند می باشد داشته کافی تجربه مدیر اگر:  مدیریت بودن کارساز

 .بود خواهدوسیع تر  مدیریت حیطه نظارت  مواردی چنین

بهره مندی از کارکنان متخصص ، لزوم سرپرستی را کاهش می دهد واین موجب می گردد  :متخصص کارمندان داشتن اختیار در

 تامدیر بتواند افراد بیشتری را هماهنگی نماید لذا در این شرایط حیطه نظارت مدیر می تواند وسیع تر باشد .

بهره مندی از امکانات ارتباطی و دسترسی سریع به مدیران زیر دست ، امکان هماهنگی را تسهیل می کند. لذا :  تسهیلات ارتباطی 

 مدیرانی که امکانات ارتباطی بهتری در اختیار دارند می توانند تعداد افراد بیشتری را تحت سرپرستی قرار دهند. 

 :هماهنگی اصول

 صل زیر می داند:ا 4ارکرفالت اصول هماهنگی را شامل باری م

 هماهنگی از طریق بررسی تاثیر متقابل عملیات واحدهای دستگاه :-1

 هماهنگی کامل بدون درنظر گرفتن تاثیر متقابل عملیات یک واحد در فعالیت های واحدهای دیگر امکان پذیر نیست 

 : مستقیم ارتباط طریق از هماهنگی-2

 تماس بوسیله دیگر و سازمان عمودی مجاری طریق از یکی: گردد برقرار ممکنست دوطریق از سازمان واحدهای رؤسای بین ارتباط

 می صورت کندی با سازمان رسمی مجاری طریق از ارتباط .دارد همبستگی یکدیگر با آنها عملیات که دوایر رؤسای بین مستقیم

 ارتباط آنها رؤسای بین که کند می ایجاب دارند نزدیک همبستگی یکدیگر با که دوایری عملیات کردن هماهنگ جهت بدین و گیرد
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 دارند قرار آن ردیف در که دیگر واحدهای وظایف با را خود عملیات واحد هر متصدی که است لازم اینرو از. گردد برقرار مستقیم

 .کند می تسهیل را این انجام مستقیم ارتباط که است بدیهی. سازد هماهنگ ،

 :  اولیه مراحل در هماهنگی-3

 خط تعیین از بعد دوایر رؤسای میان توافق حصول. گردد برقرار کار شروع اولیه مراحل در باید دوایر رؤسای بین مستقیم تماس

 در واقعی توافق ولی ، باشد موجود ظاهر بصورت ممکنست توافقی چنین البته.است مشکل عملیات برنامه تنظیم و سازمان مشی

 قرار بحث مورد را خود مسائل و نمایند نظر تبادل یکدیگر با مشی خط وضع هنگام دوایر رؤسای که داشت خواهد امکان صورتی

 بدین جهت و است مشکل مشی خط وضع از پس مشی خط تعدیل.  دارد وجود نظریات تعدیل احتمال صورت این در زیرا دهند

 .ورزید مبادرت آن به تعدیل بلافاصله شد تعیین مشی خط اینکه از بعد توان نمی

 

 

 :  مداوم جریان یک بصورت هماهنگی-4

 مسائل ظهور صورت در فقط نباید سازمان رؤسای ، دیگر به عبارت.باشد نمی خاصی مواقعه ب محدود عملیات کردن هماهنگ لزوم

 مختلف مراحل در هماهنگی تضمین برای مداومی ترتیب که است لازم بدین جهت. کنند نظر تبادل و ملاقات یکدیگر با دشوار

 .گردد برقرار سازمان عملیات

 عمومی نیازمندیهای ، روز اقتصاد تأثیر تحت آن هدفهای وحتی سازمان عملیات. هستند تغییر حال در دائماً  امروزی وسیع مؤسسات

 بینی پیش جدید تغییرات بمقتضای عملیات برنامه تعدیل برای مناسبی ترتیب اگر حال. میکند تغییر اجتماعی و سیاسی تحولات و

 و نماید ایجاب را عملیات برنامه تغییر و مشی خط تعدیل نشده بینی پیش شرایط که دارد احتمال بسیار اینصورت در ، باشد نشده

 .گردد حاصل وقفه سازمان مقاصد اجرای در عملیات مجدد ریزی طرح و مشی خط تعدیل تاموقع

 میسر وقت دفع بدون زمان هر در متغیر عوامل حسب بر عملیات تعدیل که کرد تنظیم طوری باید را هماهنگی دستگاه این بنابر

 : که است لازم منظور این برای. باشد

 .دهیم قرار بررسی مورد آوریم می بدست عملیات اجرای جریان در که را تجربیاتی و مسائل

 نمائیم ضبط و ثبت بدقت را مزبور تجربیات

 اخذ در را ما تواند تمی مرتبط غیر و پراکنده تجربیات زیرا ، سازیم مرتبط یکدیگر با نموده متشکل را مذکور تجربیات و مسائل

 .کند یاری عاقلانه تصمیمات

 برقرار گذشته تجربیات و مسائل پرونده ضبط و بندی طبقه ، تحلیل و تجزیه برای دستگاهی و بداریم معمول را ترتیبی چنین اگر

 .نمائیم پیدا آنرا حل طرق و دهیم تشخیص قبلی مشابه مسائل با را جدید مسأله تشابه جهات میتوانیم اینصورت در ، سازیم
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 تعریف ارتباطات :

 .میدهد تشکیل را سازمان اعصاب دستگاه ارتباطات شبکه. است انسانی رفتار هدایت بمنظور اطلاعات توزیع از است  عبارت

 عبارت است از فرستادن، انتقال و تبادل عقاید و دانش 

 اهمیت ارتباطات :

تمام شواهد نشان می دهد، مهارت در ارتباطات گفتاری و نوشتاری نه تنها برای کسب شغل بلکه در عملکرد موثر در کار نیز حیاتی 

ای برنامه ریزی، سازماندهی ، هماهنگی ، رهبری ارتباطات جوهره اصلی مدیریت است که از طریق آن فعالیتهو دارای اهمیت است. 

و کنترل انجام می شود. ایجاد سازمان بدون استقرار ارتباطات غیر ممکن است. مهارت در ارتباطات گفتاری و نوشتاری نه تنها در 

 نیز حیاتی است. در عملکرد موثر درکار کسب شغل بلکه

 :عناصرارتباطات

آغاز کننده ارتباط است که معمولا تماس را جهت انتقال اطلاعات ومفهوم به دریافت کننده شروع می   (:دهنده یامفرستنده) پ-1

 کند.

 فردی  است که پیام را دریافت میکند. (:گیرنده یاممقصد)پ-2

 : فکر و اندیشه ای که باید به گیرنده منتقل شود.مفهوم ذهنی پیام-3

 ارسال میشود. عی که به صورت علایم : خبر یا نکته یا موضو مفهوم عینی پیام-4

 : وسیله و ارسال پیام را کانال گویند مثل : کاغذ جهت ارسال نامه، هوا برای انتقال پیام  ارسال پیام-5

 : استنباط و درک گیرنده یا کیرندگان دریافت پیام-6

 : فرایندی که گیرنده بر اساس آن پیام را به اطلاعات مورد نظر فرستنده تفسیر می نماید.  تبدیل پیام به مفهوم ذهنی-7

 : گیرنده پس از ایجاد مفهوم ذهنی ، برای خود، پیام را درک میکند. درک پیام-8

 

 

 دانند:. برخی علت پارازیت را به دلایل زیر می : عواملی که سبب اختلال یا نامفهومی پیام می گردد پارازیت-9

 .فرستنده، پیام را به درستی ادا نکند 

 .پیام تحریف شده باشد 

 .صداهایی از محیط  روی آن اثر گذاشته باشد 

 بی توجهی و یا عدم دقت گیرنده در دریافت یا تفسیر پیام 

 : واکنش گیرنده درباره پیام دبازخور-10

 :باشدزیر  اساسی عوامل شامل الزاماً  بایستی ارتباطات الگوی یا مدل هر
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 برای ارتباطات مجاری، (بصری و سمعی وسائل و علائم -زبان مانند) ارتباط وسائل، اطلاعات گیرنده و فرستنده ، اطلاعات منبع 

 اطلاعات توزیع

 انواع ارتباطات:

  انتقال پیام از رئیس به مرئوس ارتباط رو به پائین : 

 انتقال پیام از مرئوس به رئیسارتباط رو به بالا : 

 ارتباط افقی: انتقال اطلاعات از کارمندی به کارمند دیگر یا از بخشی به بخش دیگر 

  ارتباط مورب: کمتر مورد استفاده قرار میگرد. زمانی که نتوان از دیگر روش ها استفاده نمود 

 ارتباطات: موانع

 موجود آن استقرار در متعددی مشکلات و موانع ، دارد سازمان امور تنظیم و عملیات کردن هماهنگ در ارتباطات که اهمیتی علیرغم

 اطلاعات توزیع برای مناسبی روشهای بینی پیش جهت بین. است مشهود کاملاً تخصصی و بزرگ سازمانهای در مخصوصاً  که میباشد

 می پیدا بیشتری لزوم وتخصصی بزرگ سازمانهای در ، برداشت میان از امکان صورت در را ارتباطات موانع بتوان که بطریقی

 . دارد فرهنگی و روانی جنبه بیشتر ارتباطات موانع.کند

 روانی موانع 

 عقیدتی موانع 

 سازمان وسعت از ناشی موانع 

 

 روش های برقراری ارتباط:

  ارتباط کتبی 

  ارتباط شفاهی 

 ارتباط غیر کلامی : مثل زبان بدن 

 

 ارتباطات در فعالیت پرستاری 

جلسات با گروه های پرستاری به منظور استفاده ی مطلوب از منابع و مراقبت بهتراز بیمار است. ارتباطات شفاهی شامل برگزاری 

ارتباطات کتبی عبارتند از : آمار روزانه ی بیماران و سایر فعالیت های بیمارستان می باشد. ارتباطات بصری عبارت از فرم و رنگ 

  سله مراتب سازمانی است.لباس مخصوص پرستاران و اتیکت برای تعیین مشخصات و سل
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 مقدمه و ضرورت :

مدیریت منابع انسانی را شناسایی ، انتخاب ، استخدام ، تربیت و پرورش نیروی انسانی به منظور نیل به اهداف سازمان تعریف کرده 

مدیریت مالی و غیره قرار گرفته و انجام امور مربوط  اند . در تقسیم بندی سازمان ، مدیریت منابع انسانی در ردیف مدیرت تولید ،

به آن به عهده حوزه معین واگذار گردیده است . این حوزه ممکن است مستقیما تحت نظر ریاست سازمان باشد یا اینکه با واسطه 

ارد اما از آنجا که هایی تحت نظر وی قرار گیرد و دارای وظایف کاملا تخصصی است که نقش مهمی در موفقیت نهایی سازمان د

سازمان به دست آنان طراحی و اداره می شود و انسان های شاغل در کل سازمان موضوع اصل مدیریت منابع انسانی هستند ، مسائل 

نیروی انسانی را نمی توان فقط به یک حوزه تخصصی محدود کرد . این وظیفه )مدیریت منابع انسانی ( به دلیل جدید بودن همیشه 

زیرا تا چندی پیش این وظیفه به صورت واحدی تخصصی نبوده عی ، نقش و وظیفه آن وجود دارد اماتی درباره ماهیت واقدچار ابه

توجه به انسان در دنیای سازمان و مدیریت از دیر باز . (1ومی مدیریت به شمار می آمد )و مدیریت منابع انسانی جزء وظایف عم

. این توجه روز به روز افزایش یافته تا جایی که امروز در آغاز هزاره سوم نیروی انسانی نظران مدیریت بوده است  مورد نظر صاحب

را مشتریان اول سازمان های دولتی ، صنعتی و بازرگانی نام نهاده اند . متاسفانه در کشور های در حال توسعه ، هم اکنون اهمیت 

با یک نگرش سیستمی به سازمان و مدیریت در می یابیم  ده است .منابع انسانی در دنیای سازمان و مدیریت به خوبی شناخته نش

که موفقیت هر سازمان در گرو تلفیق بهینه منابع وارده به یک سازمان ، یعنی نیروی انسانی ، سرمایه یا منابع مالی ، فن آوری ، مواد 

ی سازمانی در می یابیم که انسان مهمترین اولیه و اطلاعات در رسیدن به هدف های سازمانی است . با نگرش دقیق به سیستم ها

عامل در رسیدن به اهداف سازمانی است . در حقیقت می توان گفت فلسفه مدیریت منابع انسانی بر دو اصل استوار است ، از یک 

نسانی را در سو رسیدن به هدف های سازمانی را در گرو تامین نیاز های منابع انسانی و از سوی دیگر ، تامین نیاز های منابع ا

 ( . 2گرونیل به هدف های سازمان می داند )

 مفهوم مدیریت منابع انسانی :

مدیریت منابع انسانی ، تخصص ویژه ای است که برای رضایت کارکنان و تامین هدف های سازمانی ، برنامه ریزی و کوشش می 

سئولند بلکه در برابر مدیران رده بالای سازمان نیز پاسخگو کند . مدیران منابع انسانی نه تنها در برابر نیروی انسانی یک سازمان م

هستند تا نیاز ها و خواسته های مدیران رده بالای سازمان را به کارکنان و نیاز ها و خواسته های کارکنان را به مدیران رده بالای 

                    (  .                      1و3سازمان منعکس و و خلاء بین این دو قشر را پر کنند )

 

 

 

 اهداف مدیریت منابع انسانی
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هدف مدیریت منابع انسانی ، افزایش کارایی نیروی انسانی در سازمان است . معمولا چهار هدف برای مدیریت منابع انسانی قائل 

 می شوند :

 : عبارتست از احساس مسئو لیت در مقابل نیاز های جامعه و ایجاد اعتبار برای سازمان و کارکنان در جامعه  هدف اجتماعی.1

: عبارت است از احساس مسئو لیت در مقابل هدف های سازمانی و حداکثر استفاده از تخصص و تعهد نیروی  هدف سازمانی.2

 انسانی در رسیدن به هدفها 

 مسئولیت در قبال وظایفی که بر عهده واحد امور اداری سازمان گذاشته می شود .: احساس  هدف وظیفه ای.3

 ( . 1: احساس مسئولیت در قبال هدف های شخصی کارکنان شاغل در سازمان ) هدف اختصاصی.4

 مدیریت منابع انسانی : ایفوظ

سازمان را تامین کند و به سیاست گذاری مدیریت منابع انسانی ، تخصص ویژه ای است که می کوشد رضایت کارکنان و هدف های 

 پرسنلی بپردازد . مدیران انسانی دو نوع وظیفه دارند :

 که شامل برنامه ریزی ، سازماندهی ، هدایت ، رهبری و نظارت و کنترل بر واحد تحت نظارت خود است . وظایف عمومی-1

دمت و زمان باز نشستگی تا پایان عمر هر یک از یعنی انجام هر کار لازم برای استخدام طی سی سال خ وظایف تخصصی-2

 کارکنان و پس از آن مسائل مربوط به مستمری بگیران سازمان .

می توانیم بگوییم که وظایف عمومی همان وظایف مدیریتی هستند و وظایف تخصصی همان وظایف عملیاتی مدیریت منابع انسانی 

 هستند .

ما همان مدیران امور اداری هستند که وظایف و مسئولیت های مدیران پرسنلی سازمان  مدیران منابع انسانی در عرف اداری کشور

دانش ، تخصص و اختیارات کافی را برای انجام دادن وظایف و مسئولیت های  را بر عهده دارند ولی متاسفانه در بسیاری از موارد

ن دولت به عهده سازمان مدیریت و برنامه ریزی کشور و برای خود ندارند . در سطح کلان ، انجام دادن این وظیفه مهم برای کارکنا

کارکنان مشمول قانون کار ، بر دوش وزارت کار و امور اجتماعی گذارده شده است . این دو سازمان باید در کشور ما با سیاست 

در سازمان های دولتی ،  گذاری و خط مشی های صحیح پرسنلی و تفویض بیشتر اختیارات ، امکان خدمت مدیران امور اداری را

 ( .3صنعتی و بازرگانی میسر سازند  )

 وظایف مدیریت منابع انسانی 

 . نظارت بر استخدام  1

 . تجزیه و تحلیل مشاغل  2

 . برنامه ریزی برای تامین نیروی انسانی  3

 . کارمند یابی ، یعنی شناسایی کسانی که شرایط کافی را برای استخدام در سازمان دارا هستند . 4

 . انتخاب 5
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. طراحی و تنظیم برنامه هایی که ورود کارکنان جدید به سازمان را تسهیل و به ایشان کمک می کند تا جایگاه صحیح سازمانی و  6

 اجتماع خود را در آن بیابند .

 کارکنان . آموزش  7

 . تربیت مدیر 8

 . طراحی سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان  9

 . طراحی سیستم پاداش  10

 . طراحی سیستم حقوق و دستمزد  11

 . طراحی سیستمی برای رسیدگی به خواسته ها یا شکایت کارکنان  12

 ی سیستم بهداشت و ایمنی محیط کار ح. طرا 13

 . طراحی سیستم انضباط  14

ائل نیروی انسانی در گذشته و حال تغییر چندانی نکرده است ، آنچه تغییرکرده است ، اصول و ماهیت مدیریت منابع نوع و مس

انسانی و به تبع آن ، روش های بکارگیری انسان ها و نظارت بر کار و عملکرد آنها است . مثلا رفتار خشک و خشن که در گذشته 

انسانی سازگاری ندارد و جای خود را به ایجاد انگیزه ، پر بارکردن زندگی خصوصی و عادی بود با اصول امروزی مدیریت منابع 

 ( . 1اداری کارکنان داده اند )

 

 نقش مدیریت منابع انسانی در سود بخشی سازمان 

این تنها درست است که وظیفه اصلی مدیریت منابع انسانی رسیدگی به امور کارکنان است و وقت ونیروی زیادی را می گیرد ولی 

وظیفه مدیریت منابع انسانی نیست و تصمیم گیری ها و عملکرد مسئولان امور پرسنلی اغلب به طور مستقیم در سود بخشی سازمان 

تاثیر می گذارد .نمونه هایی از اقدامات مسئولان امور پرسنلی برای کاهش هزینه یا افزایش تولید و کارایی : کاهش اضافه کاری های 

ی به ظاهر موجه ، طراحی صحیح ابیری برای کاهش غیبت و مرخصی هاافزایش راندمان کار در ساعت عادی ، تد غیر ضروری با

مشاغل برای جلوگیری از اتلاف وقت کارکنان ، جلوگیری از ترک سازمان ، طراحی یک سیستم بهداشت و ایمنی ، آموزش مهارت 

ا داشته باشند ، طراحی سیستم پرداخت حقوق و مزایا که بتواند در جذب و های لازم به منظور تربیت کارکنانی که حداکثر بازده ر

نگهداری نیروی کار با سایر سازمان ها رقابت نماید ، در نهایت تشویق متصدان مشاغل به گونه ای که زمینه مساعدی برای ابراز 

 نظر هایشان درباره کاهش هزینه ها فراهم آید .

مانی کمک به عملکرد بهتر در سازمان برای نیل به اهداف سازمانی است . کمک به افزایش تولید و مدیریت منابع انسانی در هر ساز

بهره وری ، موثرترین کمکی است ، که میتوان به سازمان نمود. بهره وری را می توان استفاده موثر از منابع انسانی و مالی تعریف 

 کرد .
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 مدیریت منابع انسانی و چالش های محیطی

 ( چالش های حرفه ای 3( چالش های سازمانی 2( چالش های بیرونی  1منابع انسانی با سه نوع چالش مواجه است :  مدیریت

نیروی  کار ) منظور عرضه نیروی انسانی و خصوصیات جمعیتی است ( ، چالش های دانش فنی ، چالش های اقتصادی و  ساختار

شند . از طرف دیگر اتحادیه ها ، سیستم های اطلاعاتی و فرهنگ سازمانی و چالش های دولتی ، مربوط به چالش های بیرونی میبا

تضاد ها مربوط به چالش های سازمانی یا درونی می باشند . چالش دیگر متخصصین نیروی انسانی ، حرفه گرایی است یعنی الزاماتی 

ی کار اثر می گذارد . از طرف دیگر فن آوری که تخصص مدیریت منابع انسانی به همراه دارد . ساختار جمعیتی بر ساختار نیرو

توسط تغییر مهارت ها و مشاغل بر مدیریت منابع انسانی اثر می گذارد . درحال حاضر ، بزرگترین اثر تکنولوژی بر مدیریت منابع 

ز از طریق اعمال انسانی ناشی از آن است که تکنولوژی، صنایع و شیوه زندگی انسان ها را تغییر می دهد . چالش های دولتی نی

 ( . 1قوانین، اثری مستقیم و سریع  بر عملکرد پرسنل سازمان می گذارد )

افزون بر عوامل خارجی ، واحد های مدیریت منابع انسانی با چالش های جاری درون سازمانی نیز روبرو هستند از آنجا که 

جود می آید . این هدف ها مستلزم ایجاد توازن میان کارفرمایان هدف های چند گانه ای دنبال می کنند چالش های درونی به و

 هدف های مالی ، فروش ، خدمات تولید و کارکنان است .

 چشم انداز مدیریت منابع انسانی 

که مدیریت منابع انسانی با آنها روبروست ، دستیابی  ای  تاریخی ، خارجی ، داخلی و حرفه با در نظر گرفتن چالش های مختلف

به اهداف سازمانی با حداکثر کارایی و اثر بخشی ، همراه با روشی اخلاقی و مسئولانه اجتماعی ، نیت اصلی مدیریت منابع انسانی 

 است . 

، و عملیات سازمان را هدایت نمی کند  مدیریت منابع انسانی به منظور کمک به دیگران در سازمان بوجود می آید ، اما فعالیت ها

ولیت های این واحد نیست ، پس دارای قدرت محدود است . در واقع دارای قدرت مشورتی و ئتعیین اهداف سازمانی نیز از مس

 ستادی هستند نه هدایتی و تصمیم گیری .

( است . این متخصصین باید ابتدا دیدگاه  مهمترین چالش متخصصین نیروی انسانی کمک به موفقیت کارفرمایان ) مدیران اجرایی

تجاری داشته باشند و سپس کوشش کنند که متخصص در مدیریت منابع انسانی  شوند . هر چه رقابتی شدن بین المللی افزایش 

 ( . 2یابد ، مدیران عملیاتی بیشتر بر مهارت های افراد و متخصصین نیروی انسانی خود تکیه می کنند )

  کارمندیابی 

که برای برآوردن آن نیازها باید طی شود. پیش ست مراحلی هم چنین پیش بینی نیازهای سازمان از لحاظ منابع انسانی و ارمندیابی ک

 محاسبه تعداد کارکنان و مهارت های فعلی آنان شروع می شود. بینی تعداد وانواع کارکنان لازم برای سازماندهی مشاغل آینده، با

پست سرپرستی به دلیل بازنشستگی افراد خالی می شود ، سازمان یا باید به آموزش کارکنان بپردازد و مهارت  3سال آینده  5مثال در 

 آنان را افزایش دهد یا درصورت عدم مشاهده ی مهارت، به فکر استخدام افراد مستعد از خارج از سازمان باشد. 
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 نیمتغیر های موثر بر تامین نیروی انسا

شکی نیست که فلسفه ، اهداف و خط مشی های پرستاری و موسسات درمانی بهداشتی راهنمای اصلی برای تامین نیروی انسانی 

عداد و نوع بیمار ، تتامین نیرو دارد . به طور مثال  کلی بر چگونگی می باشند ولی عواملی مانند نوع بیمار ، کارکنان و محیط تاثیر

دشواری درمان و مراقبت ، خط مشی های استخدام ، تحصیل و تجربه کارکنان ، شرح وظایف ، ترکیب مدت اقامت ، پیچیدگی و 

کارکنان از نظر سطح تحصیلات و خط مشی نوبت کاری ، غیبت و تعداد رقبای کاری نیز از عوامل بسیار موثر بر تامین نیرو می 

راهروهای طولانی بیمارستان ، حیط فیزیکی و ذهنی کار می باشد .م باشند . نکته مهمی که معمولا مدیران کمتر به آن توجه دارند

معماری های نامطلوب که پرستاران را مجبور به طی مسیر های طولانی برای رسیدن به اطاق های بیماران می کند خود عواملی 

، شرایطی ت های طولانی مسافنمودن روحیه پرستاری بعلت طی تضعیف جاد خستگی بدون بهره وری و هستند که علاوه بر ای

ایجاب می کند که پرسنل بیشتری استخدام شوند . همچنین بروز تضاد های متوالی بین پرسنل ، ناسازگاری بین دیسیپلین های 

مختلف مانند پرستار و پزشک یا فرادست و زیر دست همگی باید دقیقا قبل از تامین نیرو مورد مطالعه قرار گیرد . علاوه بر آن 

 د.خدام و تامین نیرو تاثیر کلی دارسازمان ، چگونگی هماهنگی فعالیت ها و میزان همکاری بین بخش های مختلف در استساختار 

 استخدام

ان مراقبت سلامتی کارمند را به عنوان  یک ن برای مشاغل موجود است . اکثر مدیراستخدام فرایند جستجوی فعال یا جذب متقاضیا

زمان محدودیت بودجه ، بودجه پرسنلی را خیلی به دقت تحت مراقبت قرار می دهند . به جای در  هزینه در نظر می گیرند و در

عنوان یک هزینه ، باید مدیران کارمند را به عنوان یک امتیاز ببینند که تصمیم های گوناگون را در محیط کار ه نظر گرفتن کارمند ب

واسطه گروهی از اشخاص انجام بشوند . بنابراین مدیران خردمند سعی در عملی خواهند کرد . در موسسات پیچیده ، باید کارها ب

ر ی به آرمان ها و اهداف خودش به طواحاطه پیدا کردن بر توانایی ، انگیزش و تعهد اشخاص دارند . توانایی سازمان در دستیاب

استخدام و بکارگماردن اشخاص مستعد  مستقیم با کیفیت کار کارکنان مرتبط است . نقش رهبری در کارگزینی شامل شناسایی ،

  است .

 مراحل فرایند انتخاب :

تعیین عوامل انتخاب بر حسب نیاز های فعلی و آتی  پست سازمانی شامل تحصیلات ، دانش ، مهارت ها ، تجربه ، سن و  – 1

 مشخصات فیزیکی 

 تکمیل کردن فرم تقاضا توسط متقاضی  – 2

انجام مصاحبه های کلی و اختصاصی ، برای بالا بردن کیفیت انتخاب باید مصاحبه کنندگان آموزش های لازم را دیده باشند ،  – 3

 سوالها درست و دقیق انتخاب شده باشند و کار مصاحبه یک یا چند مرحله از انتخاب را تشکیل دهد نه همه امر انتخاب را 

ت بیشتر ، آزمون می تواند برای ارزیابی هوش و استعداد ، مهارت ها ، دانش ، نوع شغل و برگزاری آزمون برای کسب اطلاعا – 4

 نظایر آن باشد .
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 کنترل و ارزیابی اطلاعات به دست آمده  – 5

 آزمایش فیزیکی ، بهداشتی و ... –   6

 اعلام نتایج – 7

 

 روش های استخدام: 

دولتی که دارای مدرک تحصیلی کاردانی و بالاتر هستند بطور همزمان در آزمون در کشور ما همه داوطلبان استخدام در دستگاه های 

استخدامی که آگهی آن بر اساس نیاز هر دستگاه و مجوز های استخدامی اخذ شده از معاونت راهبردی و برنامه ریزی ریاست 

امتحانی آن شامل دروس تخصصی ، معارف اسلامی به اطلاع همه داوطلبان می رسد و مواد  جمهوری در روزنامه های کثیر الانتشار

، ادبیات فارسی ، زبان انگلیسی و تست هوش و استعداد تحصیلی در مرحله اول و مصاحبه حضوری در مرحله دوم است ، شرکت 

 می کنند  و در صورت قبولی به عنوان مستخدم رسمی یا پیمانی شناخته می شوند .

ام از طریق معرف است . معرف می تواند رئیس قبلی ، رئیس دانشکده ، مربی یا همکار قبلی یکی دیگر از روش های متداول استخد

 باشد .

 استخدام از طریق تماس با دانشکده های پرستاری و مامایی روش مطلوب دیگری است .

کلاس های آموزشی ضمن  استخدام از طریق انجمن های حرفه ای ، کنفرانس ها ، سمینار ها  ، کارگاه ها ، شرکت آزاد در جلسات

 خدمت دایر شده در بیمارستان ها و غیره از روش های دیگر برای استخدام داوطلبان است .

مقررات استخدامی سازمان ها و موسسات مختلف یکسان نیست و در کشور ما دانشگاه ها ، موسسات و بیمارستان های خصوصی 

 زش وپرورش هر یک مقررات و خط مشی های استخدامی خود را دارند .، بیمه های اجتماعی ، وزارت بهداشت و درمان ، آمو

جذب اعضای هیات علمی دانشگاه های علوم پزشکی در کشور ما نیز از طریق قوانین و مقررات خاص خود صورت می گیرد که 

. در این حالت داوطلبان شامل درج آگهی استخدام در روزنامه های کثیرالانتشار ، انجام گزینش و مصاحبه های استخدامی است 

ی در صورت رضایت واجد شرایط پس از استخدام پیمانی و بعد ازچند سال خدمت و کسب امتیازات لازم آموزشی و پژوهش

 ه استخدام رسمی آزمایشی و رسمی قطعی در می آیند .سازمان متبوع ، ب

و نحوه انجام مصاحبه  ی استخدامی ، طرز برخوردنکاتی که باید مدیران پرستاری در نظربگیرند : توجه به محتوای آگهی ها

استخدامی ، نیاز های سازمان و داوطلب ، دادن اطلاعات صادقانه در مورد امکانات و نارسایی های سازمان ، نوع و محیط کار، میزان 

غیره به  ات بازنشستگی و حقوق و مزایا ، امکان ادامه تحصیل ، نوبت کاری ها ، میزان مرخصی های استحقاقی ، استعلاجی ، مقرر

 هر یک از داوطلبان در بدو استخدام می باشد .
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 انواع استخدامی :

  این استخدام برای انجام وظایف مستمر دستگاه دولتی است و به موجب حکم رسمی ، برای تصدی استخدام رسمی :

 یکی از پست های ثابت سازمانی است.

  درمدت معینی صورت می گیرد و قراردادی بین فرد و دستگاه منعقد می : برای انجام کارمشخص و استخدام پیمانی

 شود.

 مصاحبه های استخدامی :

 آمادگی برای مصاحبه :

مدیریا هر فردی که مسئولیت مصاحبه استخدامی را بر عهده می گیرد باید قبل از انجام مصاحبه توسط مصاحبه گر ، اقدامات زیر 

 را انجام بدهد :

 مطالعه شرح وظایف کارمند مورد نظر تا بداند او باید در چه زمینه ای اطلاعات داشته باشد . – 1

 مرور برگه پرسش نامه استخدامی به منظور کمک به داوطلب استخدام برای درک نکات مربوط به شغل  – 2

 تدوین و تنظیم سوالاتی که قراراست مطرح شوند . – 3

 از بین بردن احساساتی نظیر : غریبی ، ترس و تنش در مصاحبه شونده .سعی در برقراری ارتباط و  – 4

 آماده سازی محیط فیزیکی این آماده سازی به شرح زیر است : – 5

  فراهم کردن صندلی راحت به تعداد کافی 

  نبود سر و صدا و صدای زنگ تلفن و تلفن همراه در محل انجام مصاحبه 

  مصاحبه شونده باید در معرض دید قرار بگیرد 

 به گر و مصاحبه شونده وسایلی مانند میز و غیره وجود نداشته باشد حبین مصا 

  وسایل مورد نیاز نظیر : کاغذ ، مداد ، خودکار باید در دسترس باشند 

  آماده بودن چای ،قهوه و آب برای استفاده در صورت لزوم 

 فرایند مصاحبه :

 وقع شروع شود باید به م 

 . سلام و احوال پرسی به گرمی انجام شود 

 جیح می دهد ضروری است معرفی خود و پرسش نام داوطلب )اسم کوچک یا خانوادگی ( یا هر کدام را  که او تر 

  ، احتراز از بزرگی و پیشگیری از سلطه جویی و در عین حال ایجاد شهامت به جای اساس خجالت و شرمندگی

 ضرورت دارند .

 .( 3و2و1نکته مهمی که باید مصاحبه گر مورد توجه قرار بدهد ، تحت تاثیر قرار نگرفتن بواسطه داوطلب در برخورد اولیه است )
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 گزینش :

دستیابی به کارکنان لایق و واجد شرایط ضامن بقاء ، پیشرفت ، و توسعه سازمانها است و نقش موثری در ارتقاء کیفیت مراقبت های 

.گزینش کارکنان به صورت متمرکز و غیر متمرکز و بر اساس خط مشی های جاری در هر کشور انجام می شود.  پرستاری دارد 

بدین معنی که استخدام یا ازطریق سازمان هایی مانند سازمان امور اداری و استخدامی کشور و برابر مقررات تعیین شده برای سازمان 

طلبان از طریق نظر خواهی با مدیران هر رشته تدوین و پذیرفته شدگان به های دولتی صورت گرفته ، ضوابط و مشخصات داو

 سازمان مربوطه معرفی می شوند یا سازمان های انتفاعی بطور غیر متمرکز کارکنان مورد نیاز خود را استخدام می نمایند

 شیوه های بررسی نیاز های پرسنلی در پرستاری 

بینی نیاز های پرسنلی پیشنهاد می نمایند که برخی از این شیوه ها بسیار پیچیده بوده و کارشناسان روش های مختلفی برای پیش 

نیاز به متخصص دارد زیرا در تامین  نیروی انسانی در پرستاری یا حرفه های مشابه صرفا موضوع کمیت مطرح نبوده بلکه کیفیت ، 

روش های مختلفی در پرستاری به شرح زیر متداول می  سطح تحصیلات ، ترکیب رده های مختلف مطرح می باشد . به هر حال

 باشد .

طبقه بندی بیماران که بیماران را بر اساس وضعیت جسمی و نیاز های مراقبتی آنان طبقه بندی کرده و پرستارانی در نظر گرفته می 

میزان خودکفایی و خودمراقبتی طبقه بندی  شوند که بتوانند از آنان مراقبت نمایند و بیماران بر اساس شدت بیماری و نیاز مراقبتی و

مورد نیاز و  شده و برای هر طبقه ساعاتی جهت مراقبت های پرستاری در نظر گرفته می شود بدین ترتیب می توان تعداد پرستار

یر طبقه بندی ت آنان را با توجه به بیمارانی که باید تحت نظر گرفت مشخص کرد . بیماران اکثرا به ترتیب زسطح تحصیلات و مهار

 می شوند که در نتیجه می توان پرسنل مناسب برای آنان بر مبنی ساعت کار لازم برای هر یک در نظر گرفت .

 بیمارانی که نیاز به مراقبت کامل دارند -

 بیمارانی که نیاز به مراقبت نسبی دارند -

 بیمارانی که نیاز به حداقل مراقبت دارند -

 د مراقبت هستند بیمارانی که خود کفایا خو-

با افزایش هزینه های خدمات بهداشتی درمانی باید سعی شود بازده هزینه های انجام شده به دقت بررسی گردد ، بطور مثال استاندارد 

زمان برای انجام هر مراقبت با تجزیه و تحلیل روش های مراقبت پرستاری در نظر گرفته شود و زمان مصرف شده را ضرب در 

 ای هر روش مراقبت پرستاری تعیین انی که از این روش برای مراقبت آنان استفاده خواهد شد بنمایند ، استاندارد زمانی برتعداد بیمار

و هزینه توسط بیمار یا سازمان پرداخت شود با استفاده از این روش می توان مطمئن شد که زیانی به بیمار و بیمارستان وارد نخواهد 

 ( . 2و3آمد . )

 د پرستار به تخت :استاندار
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نظام های سلامت در سرتاسرجهان با محدودیت نیروی انسانی و افزایش تقاضای خدمات مواجه هستند. هنگامی که فشار کار زیاد 

 می شود نسبت پرستار به بیمار تقلیل می یابد و هر دو درمعرض خطر قرار میگیرند. 

 بیمار تعیین شده توسط دپارتمان خدمات بهداشتی کالیفرنیا –نسبت پرستار  : 8-1جدول 

 نسبت تعداد پرستار به بیمار بخش

سی سی ویو و آی سی یو و سوختگی و تخت 

 بعدبی هوشی

 اتاق عمل، تخت بی هوشی

 اورژانس

 عمومی

 مراقبت ویژه

 تروما

 زایمان

 بخش انکولوژی

 مادر ونوزاد باهم

 مادر به تنهایی

 کودکان

 نوزادان با مراقبت متوسطبخش 

 بخش نوزادان با حال مساعد

 بخش روان

 2به1

 

 1به 1

 

 4به 1

 2به  1

 1به 1

 2به1

 5به 1

 4به1

 6به 1

 4به1

 4به 1

 8به 1

 6به 1

 

 محاسبه نیروی انسانی و طریقه بکارگمردن در مراقبت های پرستاری 

باید مراقبت های مستقیم و غیر مستقیم را برای بیماران از حالت  در پیش بینی نیروی انسانی و بکارگمردن پرسنل از هر رده ابتدا

کیفیت به صورت کمیت در بیاوریم .هدف خدمات پرستاری فراهم کردن مراقبت از بیمار است . برای این کار اول باید نیاز های 

که بیماران به چه میزان مراقبت نیازمند هستند  ساس آن از نظر وضعیت فیزیکی و این بهداشتی بیماران را مشخص نمود و بر ا

رای هر بیمار به چه تعدادی پرسنل بترتیب که هر ساعت ارائه مراقبت  توسط مدیر پرستاری در کل سیستم محاسبه می شود . بدین

داده شود ،  ش زمانینیاز دارد . البته علاوه بر عوامل احساسی و روانی که پرستار برای آن وقت صرف می کند و باید به آن ارز

ر طبق محدودیت های فیزیکی بیماران مثل استراحت مطلق ، استراحت نیمه مطلق و مراحل مختلف حرکاتی بمراقبت های پرستاری 
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که بیماران دارند باید دقیقا توسط مدیر پرستاری بررسی شده و به آن ارزش های زمانی داده شود و سپس زمان بدست آمده بین 

ای و غیر حرفه ای بر اساس دانش ، مهارت و توانایی تقسیم گردد و برای اینکه مشخص گردد یک بیمارستان به  پرستاران حرفه

 چه تعداد نیروی حرفه ای و غیر حرفه ای نیاز دارد از فرمول های استاندارد شده در این زمینه استفاده نماید .

ت مراقبت مستقیم در فرمول می توان تعداد پرسنل پرستاری برای یک عبدالله و لوین فرمولی را ارائه دادند که با گذاشتن ساعا

 بیماستان را محاسبه نمود :

 فرمول شماره یک :

تعداد تخت×ساعت مراقبت× روزهای سال 

روزهای غیرفعال× روزهای ساعت کار در شیفت
=

 مجموع ساعات مراقبت درسال

 مجموع  ساعات کاردرسال
                   پرسنل مورد نیاز  =    

ساعت کار درهفته 40تختخوابی درسال برحسب  50فرمول فوق برای ارایه مستقیم پرسنل بیمارستان  چنانچه بخواهیم با مثال :

 مشخص کنیم به صورت زیرعمل می نماییم:

 ساعت 8 ساعت کار هرپرستار در روز 

 روز365 روزهای سال 

 استاندارد نیست و در هرکشوری متغیر است() 104 تعطیلات هفتگی وغیره درسال 

 روز) استاندارد نیست و در هرکشوری متغیر است(9 تعطیلات رسمی در سال 

 روز15 مرخصی سالیانه

 روز12 مرخصی استعلاجی 

 روز3 غیبت 

 روز 3 شرکت در جلسات 

 وزهای بیکاری پرسنل پرستاری در سال(روز ) مجموع ر146 مجموع

 

 دو :فرمول شماره 

 تعداد بیماران  = مراقبت مورد لزوم × مراقبت های استاندارد مورد لزوم برای هر بیمار 

ساعت است. این زمان حاصل متوسط مراقبت 7/4 ) ایده ال ( محقق مراقبت مورد لزوم برای هربیمار به طور متوسط 2ازنظر این 

در نظر گرفته شده است .درمثال قبل مراقبت موردلزوم  های بیماران خودکفاء نیمه مستقل و متکی است و به عنوان یک استاندارد

 تخت عبارت است از : 50برای 

7/4×50 =235 

 درمثال قبلی :
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 365×50×4/7 

365 ×(146×8)
=

85775 

1752   
= نفر 49      

 

 آن باید غیرحرفه ای باشند. %45از پرسنل باید پرستار حرفه ای و  %55براساس نظر صاحب نظران پرستاری همیشه نکته : 

 نفر پرستار حرفه ای  28=55/0×49

 نفر پرستار غیر حرفه ای  23  =45/0×49

 محاسبه مراقبت های غیر مستقیم :

ها اطلاق می شود که توسط افراد حرفه ای و غیر حرفه ای انجام می شود مثل  مراقبت های غیر مستقیم به آن دسته از فعالیت

 .اقبت غیر مستقیم به حساب می آیدخواندن پرونده ، نوشتن گزارش ها ، مشاوره با بیماران  ، تنظیم برنامه مراقبت و غیره  جزء مر

ی به جهت مراقبت های غیر مستقیم است البته در اهمیت داشتن استاندارد برای موقعیت های مختلف جهت محاسبه نیروی انسان

 توجه کردزمان لازم برای طرح مراقبت های پرستاری و  صیلات ، نحوه تقسیم کار موقع محاسبه و بکار گماردن باید به میزان تح

تکمیل ی نحو گونگی ارتباطات در سازمان ،و شرایط محیط جهت انجام کار ، شرایط فیزیکی و نحوه دسترسی به وسایل کار، چ

یک درنظر گرفت . فرم ها و یا سیستم کامپیوتری برای تنظیم پرونده در میزان وقت مصرفی فوق جهت مراقبت های غیر مستقیم 

 . مدیر پرستاری در موقع تنظیم پرسنل یا استخدام باید کلیه این موارد را به خصوص برای یک بیمارستان نوبنیاد در نظر بگیرد

 

 فرمول شماره سه :

 ساعت است . 20تختخوابی طبق نظر یانگ ولف به طور استاندارد  30ت غیر مستقیم در یک بیمارستان بنحوه محاسبه مراق نکته :

 چقدراست ؟تختخوابی  50مثال قبلی : مراقبت غیرمستقیم برای یک بیمارستان 

 تختخواب مراقبت غیرمستقیم 

 نفر30 ساعت 20

 نفر 50 ؟؟؟؟؟؟؟

 

 تختخوابی است.  50ساعت برای بیمارستان  33با تناسبی که بسته می شود مراقبت غیر مستقیم 

 فرمول شماره چهار :

 ساعت کل مراقبت غیر مستقیم + ساعات کل مراقبت مستقیم = مجموع مراقبت های مستقیم و غیر مستقیم 

 چقدراست؟ تختخوابی 50مثال قبلی : مجموع مراقبت غیر مستقیم برای بیمارستان 

 ساعت  268=235+33

 محاسبه نیروی انسانی بخش های ویژه:
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  ساعات مراقبت مستقیم  وغیر  مستقیم  × روزهای سال 

(روزهای غیر فعال−روزها سال)× روزهای ساعت کار در شیفت
=      =                    (تعداد پرسنل مورد نیازسال ) 

ساعت است و همیشه یک  12یو و سوختگی شدید ، ساعت مراقبت مستقیم بیمار در بخش های ویژه نظیر آی سی یو و سی سی 

تعطیلات رسمی و اضطراری و غیره  سوم از کل نیرو ها در نظر گرفته شده را به عنوان جایگزین روز مبادا باید فرض کرد ، به دلیل

 عمل کرد : به طور خلاصه برای بر آورد نیروی مورد لزوم بخش های ویژه به قرار زیر باید

  ساعت است . 12مدت مراقبت مستقیم  – 1

  : استفاده و جایگزینی اعداد درفرمول روبرو

 12 ×  تعداد تخت 

ساعت شیفت
 

 

× 12 ساعت مراقبت مستقیم   12 تخت 

8ساعت شیفت
= 18 

 تخت تجاوز نخواهد کرد.  12از معمولا دراین بخش ها به دلیل حساسیت بالای بیماران و حساسیت مراقبت از آنان ، تعداد تخت ها  نکته :

 محاسبه تعداد پرسنل اتاق عمل :

 ق عمل را باید مد نظر قرار دهیم :اعمل ، ابتدا استاندارد تعداد ات برای محاسبه تعداد پرسنل اتاق

 ساعت می باشد . 2کته مهم : طبق استاندارد نهایی میانگین مدت برای هر عمل ن

𝐶 =
ℎ × 𝑡

𝐻 × 𝐷 × 52
 

:hطبق استاندارد جهانی( ساعت است  2اتاق عمل که برابر در  سرعت هر عمل جراحی  میانگین (.       

:H ساعت در روز است .           8جمع ساعات کار روزانه در اتاق عمل که برابر 

T:  طول  عمل در12500مثلا عمل ها در طول یکسال ) رقمی نسبی که طی عمل های مثلا سال گذشته محاسبه می شودتعداد

 (     سال 

D  :  روز است ) 248که معمولا  فعال سال روز های تعداد 

C(2و 3)  نیاز اتاق عمل مورد  پرسنل : تعداد 

𝐶 =
2 × 12500

248 × 8
=

25000

1984
= 13 

 

 تامین نیروی انسانی در پرستاری و ماماییمشکلات 
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انپزشکی دمختلف مانند پزشکی ، مامایی ، دناگر چه مساله تامین و توزیع و جابجایی نیروی انسانی برای کلیه مسئولین در رشته های 

و سایر رشته های پیراپزشکی مشکلی محسوب می شود ولی مدیران خدمات پرستاری بخصوص برای ارائه خدمات بالینی به دلایل 

 رو هستند :زیر با مشکلات پیچیده ای روب

 کمبود نیروی انسانی -

 سوء مدیریت در زمینه تقسیم وظایف -

 ی موجود هابهره برداری نادرست از نیرو-

 )زن ( به خصوص در دوران بارداری و پرورش فرزندان  و ماماهای  مسائل خانوادگی و شخصی پرستاران-

  های فوق ترک تحصیل دانشجویان رشته -

 پس از اشتغال و ماماها  پرستاران برخی  ترک خدمت -

در بین ایفای نقش مشاور و همراه همسربودن، مادر بودن و به دلایل ایفای نقش های مختلف مانند غیبت های متوالی پرسنل -

 خانواده و اطرافیان 

 ومامایی نارسایی در برنامه های آموزش پرستاری -

 بعلت ترس از ابتلا به برخی از بیماری ها مانند ایدز و مامایی پرستاری  های  اجتناب از ورود به حرفه-

 خودبه حرفه  شاغلین عدم علاقه مندی بعضی از -

 ساعات متغیر کار مانند نوبت کاری و غیره -

ا توجه در نزدیکی محل کارو یا وسیله رفت و آمد مناسب بو ماماها به ویژه پرستاران طرحی فقدان محل سکونت برای پرستاران -

 بزرگ  ترافیک در شهر های به وضع

 فقدان مهد کودک در برخی از بیمارستان ها -

 مسلما آنچه ذکر شد شمه ای از مسائل مدیران خدمات پرستاری است  هفقدان محل سکونت ایمن و بهداشتی در نقاط دور افتاد-

مورد توجه قرار گیرد ، اثرات دراز مدت نارسایی  باید و می توان مسائل بسیاری به فهرست بالا اضافه کرد . نکته ای که در این زمینه 

های مراقبت های پرستاری بر پرسنل جوان و سایر افراد جامعه است ، زیرا به تدریج به علت نارسایی های فعلی در ارائه مراقبت 

حرفه ای ید که پرستاری وجود می آه این باور در خانواده ها و نزد جوانان ب ای ،های پرستاری و کاسته شدن از منزلت این حرفه 

و در نتیجه حرفه پرستاری وارد فه پرستاری خود داری می نمایند لذا جوانان از ورود به حر سخت وبدون منزلت لازم است ، 

چرخه معیوبی می شود که به تدریج کیفیت مراقبت های پرستاری بیش از پیش سقوط کرده و پرستاری که به حق می توان گفت 

خدمات بهداشتی و درمانی است فلج شده و از کار باز می ماند که نتیجه مستقیم این نارسایی ها متوجه مددجویان بازوی توانای 

ه هر ب در اصل این مردم هستند که نمی توانند از خدمات مراقبتی مطلوب که جزء حقوق آنان است ، بهره مند شوند.   می باشد

و مامایی پس از برنامه ریزی و سازمان دهی تامین نیروی مناسب به تعداد کافی حال یکی از وظایف مهم روسای خدمات پرستاری 

مدیران  یروز سال می باشد . قطعا برای دستیابی به چنین هدف 365نه روز و ا ساعت شب 24برای ارائه مراقبت های پرستاری در طی 
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متخصصینی که دارای تخصص هستند کمک بگیرند  و روسای واحد های پرستاری بایستی دارای اطلاعات و دانش کافی بوده و از

زیرا حضور دائم پرستار در بالین بیمار جنبه حیاتی داشته و کوچکترین اشتباه یا سوء برنامه ریزی به مرگ و یا معلولیت مددجو و 

 (2خواهد شد . )منجر یا بیمار 

 انسانیبهسازی نیروی 

 ضرورت و تعریف

هبود بخشیده بداده و توانایی های پاسخگویی را  را افزایشو مامایی تغییرات وتوسعه در حیطه علم ، تقاضا برای خدمات پرستاری 

بنابراین . گونه ای که نیازبه یادگیری درطول دوره ی شغلی، برای پاسخگویی به نیازها و امکانات در حال تغییر وجود دارده است ، ب

در و ماماها است. پرستاران  نلدر جهت ارتقاء کیفیت مراقبت از بیماران، آموزش پرسو مامایی دیران پرستاری از اقدامات اساسی م

 . دارندنیاز هر رتبه ومقامی باشند، به آموزش 

دیگر کارکنان در مدتی  ماماها  فرایند هدایت شده ای در جهت رشد تخصصی و حرفه ای پرستاران وبهسازی نیروی انسانی 

 استخدام موسسه بهداشتی و درمانی هستند. در  است که آن ها

که به وسیله یک موسسه بهداشتی و درمانی در جهت  آموزش کارمند شامل همه فعالیت های آموزشی برنامه ریزی شده ای می باشد

 .ایید شده اندشغل پرستاری و دیگر کارکنان ، ت دست یابی به نیازهای یادگیری مرتبط با

هدف اصلی فراهم ساختن فعالیت های آموزشی برای همه ی پرستاران استخدام شده در جهت تغییر رفتار مرتبط با انتظارات شغلی 

 است. 

 انواع بهسازی نیروی انسانی 

اهداف مدیران، به محض ورود کارمند به سازمان این آموزش آغاز می گردد و شامل فلسفه وجودی سازمان  ، آموزش آغازین : 

 2-3برنامه ها وخط مشی های سازمان است که موجب انطباق فرد با هدف ها وارزش های سازمان می گردد. مدت این آموزش 

 روز است.

تازه استخدام شده با حیطه وظایف خودش، محل کار،  زی کارمندیک برنامه آموزش فردی است به منظور آشناساآشناسازی شغلی: 

 . هفته است2ساعت تا 24ان می باشد. مدت این آموزش همکاران و مددجوی

اشاره به آموزش شغلی جاری دارد که برای بهبود عملکرد کاری کارکنان در شغل کنونی آن ها ارائه شده آموزش ضمن خدمت : 

 . است

شامل کلیه یادگیری های برنامه ریزی شده ای است که جهت ارتقاء دانش ، نگرش و مهارت ارائه می شوند. این آموزش مداوم : 

مراکز ، دانشکده ها یا موسسات خاص ارائه می شوند. ، آموزش ها بعد از تکمیل یا فراغت از دوره های دانشگاهی توسط مدارس 

ل معرفی مفاهیم جدید، روش های جدید انجام کار، نتایج تحقیقات و نوآوری روز است. برکارمند تمرکز دارد و شام 1-5مدت آن 

 هاست.
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یک فعالیت آموزشی است برای نگهداری پرستاران تحصیل کرده در حیطه خاص مورد علاقه آن و مامایی آموزش مداوم پرستاری 

 ها طراحی شده و به معنی یک دوره رسمی پیشرفته در حرفه نمی باشد. 

. یک آموزش مداوم جامعه محور در جهت رسیدن به نیازهای یادگیری پرستار و دیگر کارکنان است ارج از سازمان :موزش در خآ

 آموزش بعداز دوره پایه است که به صورت بورس تحصیلی در خارج از موسسه اجرا می شود.

 مقاصد مشترک سازمان ها در خصوص آموزش ضمن خدمت :

  با سازمانهماهنگی و همسو نمودن کارکنان 

 افزایش بهبود رضایت شغلی و بهبود روحیه ی کارکنان 

  کاهش حوادث و ضایعات کاری 

 بهنگام سازی دانش و توان نیروی انسانی 

  کمک به تغییر و تحولات سازمانی 

  انطباق با شرایط ، اوضاع و احوال اجتماعی 

  تقویت روحیه همدلی و همکاری دربین کارکنان سازمان 

 

 فرایند آموزش 

 مرحله است : 5شامل  ، برنامه هایی که در زمینه آموزش افراد به اجرا در می آورند

نخستین گام این است که مشخص شود چه چیزهایی را باید آموزش داد. ارزیابی نیازهای کارکنان جدید  :تحلیل نیازها تجزیه و-1

این است که مشخص شود، شغل جدید به چه مهارت هایی نیاز دارد واین نیازها را به اجزای کوچک تر تقسیم نمود و آن ها را به 

 کارمند جدیدآموزش داد. 

ع های آموزشی، روش ها ، رسانه های گروهی و شرح مطالب و تعیین دقیق چارچوب یا مشخص کردن موضو: طرح آموزش -2

 قابل درک و روشن باشد و هماهنگی موضوعی وجود داشته باشد.  مطالب بایدبرنامه ای برای کارهایی که قرار است انجام شود. 

تا در صورت لزوم  عده ای از نمایندگان کارکنان اجرا کرد پیش از اجرا درحضور باید برنامه را: معتبر بودن مطالب آموزشی-3

 .شودتجدید نظر 

 اجرا-4

 :ارزیابی کرد زیر محتوای برنامه را به شیوه ی  می توان  باتوجه به موفقیت هایی که حاصل می شود،: ارزیابی نتیجه ها -5

  .واکنش : سریعا واکنش های آنی به یادگیرندگان را یادداشت نمایید 

 و وسایل فنی . راد یاد گرفته اند با کمک ابزار یادگیری: مشخص کردن آن چه را که اف 
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  :اه نماید. این یکی از ررا تکمیل واکنش سرپرست نسبت به عملکرد یادگیرنده می تواند این برنامه آموزشی رفتار

فته در شغل جدید به کاربرد، اندازه را که یادگیرنده میتواند از مهارت ها ودانش فراگر هایی است که می توان میزانی

 گیری کرد. 

 میزان دانش و مهارت فرد در همین سطح، اقدامات  ود عملکرد فرد مشخص شود وبرای حفظنتیجه ها : سطح بهب

 لازم انجام شود.

 روش های آموزش کارکنان 

  وغیره کنفرانس، سمپوزیوم، سمینار، روش کارگاهی ، ایفای نقش، شبیه سازیروش های گروهی : 

  به طریق مکاتبه، کارآموزی، آموزش خصوصیروش های فردی : 

 اصول آموزش کارکنان 

 مرحله ارائه شود.  مراحل متفاوت شغلی کارکنان ومتناسب با هر باید آموزش در 

 نیاز های فردی وشغلی صورت گیرد.  آموزش با شیوه های فعال وبهره گیری از روش های نیاز سنجی و  متناسب با 

  .با این فرض سواد تاریخ مصرف دارد، باید فرصت های آموزشی را به طور مداوم دراختیار کارکنان قرار داد 

 .باید آموزش نظام مند و با استفاده از آخرین روش ها ورعایت اصول باشد 

  صورت گیرد.  نحوه ی عمل کارکنانارزیابی اثربخشی آموزش ازطریق ارجاع مسئولیت و بررسی تغییرات در رفتار و 

 .باید اصول یادگیری در حین عمل را اساس فلسفه ی آموزش کارکنان قرار داد 

 آموزش باید هدفمند باشد 

  .آموزش هزینه نیست بلکه سرمایه گذاری است 

 ارزشیابی عملکرد یا ارزشیابی شایستگی کارکنان 

 تعریف ارزشیابی 

 در مسئولیت هایی که به عهده دارند، بررسی می کند ومی سنجد. حرکتی است که بدان وسیله سازمان، عملکرد کارکنان را

عقیده داردکه ارزشیابی شایستگی کارکنان، شامل سنجش سیستماتیک ومنظم کارافراد در رابطه با نحوه ی انجام وظیفه میرسپاسی 

 ی آن ها در مشاغل محوله و تعیین پتانسیل موجود در آن ها جهت رشد وبهبود می باشد.

 اهداف ارزشیابی 

  تعیین افزایش مناسب دستمزد و مزایا براساس اندازه گیری عملکردی کارکنان 

  تعیین نقاط ضعف وقدرت افراد سازمان 

 شناخت مشکلات و مسائل افراد وسعی در رفع آن ها 

 تشخیص میزان توانایی هریک از افراد واثربخشی کارایی آن ها 
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 آن هابرطرف کردن  شناخت نیازهای آموزشی و 

  .شناسایی افرادی که باید انتقال یابند یا ختم خدمت شوند 

 

 

 انواع ارزشیابی

  :قبل از اجرای برنامه انجام می شود و وضعیت موجود را قبل از انجام یک برنامه مشخص می کند.آغازین 

  :دهد برنامه به هدف درحین اجرای برنامه انجام می شود وبیشتر در آموزش به کاربرده می شود ونشان می تکوینی

 رسیده است یا نه.

  :درپایان هرترم به کاربرده می شود و  در پایان کار و آخر اجرای برنامه به عمل می آید. وسعت گسترش آن نهایی

 بیشتر از نوع تکوینی است.

  : هم مقایسه می شود. احتیاج به یک گروه کنترل است و نتایج دو گروه شاهد بامقایسه ای 

 مراحل ارزشیابی 

پرستان نیروی انسانی با معنی اهداف کمک می کند تا سیستم ارزشیابی عملکرد برای سر  تعیین:اهداف ارزشیابی  تعیین .1

 شود ومشخص گردد که ارزشیابی به چه منظوری انجام می شود. 

مسئولیت های نیروی انسائی به صورت کمک می کند تا شغل مورد بررسی قرار گیرد و وظایف و : .تجزیه و تحلیل شغل2

 استاندارد مطرح شود.

دراین مرحله کارانجام یافته توسط نیروی انسانی در طول دوره معینی با توجه به وظایف ومسئولیت : .سنجش کار اتمام یافته3

 .های مدون پیش بیئی شده، مورد سنجش قرار گیرد

درشناسایی اهداف عملکرد  عمل در آوردن اهداف مطروحه مرحله اجرا و ه ب دراین مرحله مدیریت  دنبال : .اجرای ارزشیابی4

 سانی با توجه به معیارهای ارزشیابی است.نیروی ان

کنکاش روی نقاط  دراین مرحله از عملکرد گذشته نیروی انسانی بحث به میان می آید و: مصاحبه پایان دوره ارزشیابی  .5

 آید.قوت و ضعف نیروی انسانی به عمل می 

 اصول ارزشیابی 

 د. نزیابی قرار گیررآگاهی پرسنل از مواردی که قرار است مورد ا 

  .ارزشیابی توسط سرپرست بلافصل انجام گیرد 

  .فرم ارزشیابی توسط ارزشیابی شونده رویت شود و اجازه ی اعتراض دارد 

  نقاط ضعف و قوت گوشزد شود.بعد از ارزشیابی ، جلسه ی مصاحبه با کارمند گذاشته شود و در محیطی آرام 
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  ،در تغییر شغل ، ارتقا و دخالت داده شود و هم چنین نتایج ارزشیابی باید در افزایش سنواتی و سایر مزایای کارمند

 انتصاب آن ها در پست مدیریتی استفاده شود.

 ذراند.فرد ارزیاب باید دوره های آموزشی لازم را در خصوص دستورالعمل و تکمیل فرم ارزشیابی بگ 

  .ارزشیابی سالیانه است و جنبه ی رسمی دارد 

  فع نواقص است نه عیب جویی. رزیر دست باید بداند هدف ارزشیابی 

 نحوه ی ارزشیابی کارکنان نظارت داشته باشد.  اره ی ارزشیابی هر دستگاه باید براد 

 ابزارهای ارزشیابی 

 تنظیم شده است که در ادامه پنج نوع از این قبیل را شرح می دهیم.انواع مختلف ابزار ارزشیابی توسط متخصصین تدوین و 

در این شیوه از ارزیاب خواسته می شود نظرات خود را در مورد کیفیت کارپرستار و گزارش تشریحی یا پاسخ آزاد :  -1

ماما یا هر کارمند دیگر بنویسد. احتمالا در چنین روشی نظرات شخصی، پیش داوری ها و عدم امکان اندازه گیری 

س و عوطف ارزیابی کننده احسامشخصات کیفیت مورد نظر ، ارزش کار را به میزان قابل ملاحظه ای کاهش خواهد داد. 

  نقش موثری در نتایج ارزشیابی دارد. 

در این روش می توان کارمند را با همکاران مقایسه کرد . بدین ترتیب فرادست زیر دست خود را در  درجه بندی ساده : -2

پرستار بخش جراحی،   10متوسط در بین همکاران قرار می دهد. به طور مثال ممکن است بین  بالاترین یا پایین ترین یا حد

 از نظر کیفیت مراقبت در بین همکاران رتبه ی اول باشد ولی از نظر وقت شناسی رتبه ی پنجم باشد.  xپرستار 

در این ابزار فهرستی از معیارهای عملکرد است  وفضای باز وجود دارد که ارزیاب موظف است  چک لیست عملکرد: -3

 ماما رفتار مطلوب داردیا خیر؟برای هر معیار نظر بدهد ، آیا پرستار و 

 بخش پرستارچک لیست عملکرد 

 توضیحات خیر بله  معیار

    به حریم بیمار به هنگام معاینه توجه می نماید.

    سوالات بیمار را به درستی پاسخ می دهد.

    آموزش های شیردهی را به درستی انجام می دهد. 

 

این ابزار شامل دسته ای از مواردی است که بیانگر فعالیت ها و کارهایی که در شرح وظایف پرستار و  روش مقیاسی: -4

ماما مندرج است . از سرپرستار خواسته می شود که عدد یا کلمه ی مناسب در رابطه با کارهایی  که پرستاربخش انجام 

 و کیفیت کار او را مشخص کند.  می دهد، انتخاب کند

 ال ؛ رعایت اصول استریل به هنگام عوض کردن پانسمان : به فرض مث
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 هرگز                                      گاهی                               معمولا               همیشه

در این روش از ارزیاب خواسته می شود توصیف هایی که نوشته شده ، از بین آن ها نکاتی که روش انتخاب اجباری :  -5

بیانگر رفتار پرستار و مامای مورد نظر می باشد و هم چنین اوصافی را که دیده نمی شود ، مشخص نماید. مثالی از انتخاب 

 مناسبت دارد، انتخاب کنید. xکه در مورد کارمند  اجباری ؛ ازبین چهار جمله ی زیر ، بهترین و نامناسب ترین جمله ای

 الف. از این که همکارش به او احترام می گذارد، خوشحال است.         

 ب. دائما از شلوغی بخش ، شکایت می کند.           

 ج. تغییرات بیمار را سریعا گزارش می کند.           

 د. به ئظم بخش اهمیت فراوان می دهد.          

 مانند هر ابزار دیگری دارای نارسایی هاست، در این ابزار ارزیاب درصدد ارفاق بیشتر بر می آید. این ابزار     

در این روش فرد توسط رئیس، روشی که در سال های اخیر از شهرتی گذرا برخوردار بوده است . درجه :  360روش  -6

عموما به طور ناشناخته بازخور داده می شوند. برای موفقیت ارزیابی های ارزیابی می شود. نتایج ان همکاران و زیردست

 درجه ، باید آن ها را به دقت طراحی و  با مهارت اجرا کرد. 360
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 هدایت و رهبری
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هدایت چهارمین وظیفه اساسی مدیر بعداز برنامه ریزی، تصمیم گیری و سازماندهی است. مشخصه ی اصلی تمایز سازمان موفق 

 از سازمان ناموفق وجود رهبری پویا موثر در سازمان است. 

 تعاریف رهبری

 ست از قدرت ترغیب و تشویق افراد برای دنبال کردن یک هدف نهایی همراه با داشتن قدرت در ا رهبری عبارت

خلاقیت نقشها و سازمان بخشی نیروهای پراکنده انسانی و بیشترین استفاده از آنها برای رسیدن به هدفهای مشترک 

 اجتماعی. 

 گروه انسانی از سوی فردی که وی را رهبر ست از تأثیر و نفوذ در خصوصیات فکری و رفتاری یک ا رهبری عبارت

 می نامند.

  .رهبری فرایندی است که ضمن آن مدیر می کوشد تا با نفوذ بر کارکنان، آنان را به انجام دادن وظایف خود برانگیزد

به عبارت دیگر، رهبری نفوذ در دیگران از طریق برقراری ارتباط با آنان برای تحقق اهداف سازمان است. اصولاً 

 رهبری را نفوذ در دیگران می دانند، بدین معنی که پیروان، به دلخواه و نه از روی اجبار از رهبر اطاعت می کنند.

 در مفهوم رهبری تفاوت آرا و نظریه ها بسیار است. گروهی رهبری را بخشی از وظایف مدیر به حساب می آورند، در حالی

از مدیریت می دانند. در رهبری، نوع سازمان مطرح نیست، یعنی در هر سازمان تر  که گروهی دیگر دامنه مفهوم رهبری را وسیع

یا در هر وضعیتی که فردی موفق به نفوذ در رفتار دیگران گردد، به گونه ای اعمال رهبری کرده است. سازمان موفق مشخصه 

پویا و اثربخش است. به طور کلی رهبری  یز داده می شود، این مشخصه، رهبره بوسیله آن از سازمان ناموفق تمعمده ای دارد ک

حول و حوش تأثیرگذاری بر فعالیتهای یک فرد یا گروه است که در جهت هدفی مشخص و در وضعیت معینی تلاش می 

  کنند.

  :و مامایی رهبری در پرستاری

منظور دستیابی به مقاصد تعیین ه ب رهبری در پرستاری فرایند تاثیر گذاری پرستار بر یک یا چند نفر از پرسنل،داگلاس معتقد است 

 شده در مورد یک یا گروهی از بیماران و مددجویان میباشد.

 رهبری و مدیریتمقایسه 

 رهبری و مدیریت دو موضوع هستند که معمولاً با هم اشتباه گرفته می شوند. تفاوت این دو در چیست؟ 

ور نیل به اهداف سازمان، تأکید دارد. مدیر ممکن است به شرایط مخصوص وسیله پرسنل، به منظه مدیریت بیشتر بر انجام فعالیتهایی ب

و بیشتر به حل مسائل در کوتاه مدت نظر داشته باشد. مدیریت کارکنان را در قالب سازمان با شرح وظیفه تعیین شده در نظر دارد 

 تمایل پیروان همراه است. ولی تأکید رهبری بر رفتارهای متقابل در یک زمینه گسترده می باشد و با رغبت و 

 رهبران باید کارهای درست انجام دهند، درحالیکه مدیران باید درست کارها را  انجام دهند. 

 تأکید رهبری بر رفتارهای متقابل در یک زمینه گسترده می باشد و با تمایل و رغبت پیروان همراه است. 
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ایجاد دیدگاهی درباره آینده تعیین می کنند؛ پس افراد را با ارتباط دادن رهبری از عهده برآمدن است. رهبران جهت حرکت را با 

 آنها با این دیدگاه همسو می کنند و آنها را برای برخورد با موانع تشویق میکنند.

 

ای اساساً بر این باور است وقتی می گوید مدیران از اصل قدرت نهفته در سمت برای رسیدن به هدف از طریق اعض رابرت هاوس:

ده، همکاری ومدیریت منابع سازمان استفاده می کنند مدیریت از به انجـام رساندن دیدگـاه و استـراتژی که بوسیله رهبران تهیه ش

همان مدیریت نیست. بسیاری از مدیران الزاما  که رهبری  می باشدو رفع مشکلات روزانه تشکیل شده است. لازم به ذکر  انسانی

 مدیریت آگاهی ندارند و  بنابراین شناخت نادرستی از چگونگی اجرای وظایف سازمانی خود پیدا می کنند.  از تفاوت میان رهبری و

ند و بسیاری از رهبران مدیر ولی فعالیتهای رهبری و مدیریت فعالیتهای یکسانی نیست. مدیران در اگر چه بسیاری از مدیران رهبر

د که اجازه می دهد در مواقع ضروری به دیگران پاداش دهند یا آنان را تنبیه پست خود منصوب شده اند آنان قدرت قانونی دارن

 کنند. توانایی تأثیر گذاری مدیران بر مبنای اختیار رسمی است که از پست سازمانی آنان ناشی شده است.

برعملکرد دیگران تأثیربگذارند بدون درمقابل رهبران ممکن است منصوب شده یا از درون گروه پدید آمده باشند. رهبران می توانند 

به همان  آنکه قدرت تأثیر گذاری آنان از  اختیار رسمی ناشی شده باشد. در سازمان، مدیران حوزه ای وسیعتر از رهبری دارند و

ر  موضوع های اندازه که بر موضوعهای رفتاری تأکید می ورزند به موضوع های غیر رفـتاری نیز تـوجه دارند. اما رهـبری اسـاساً ب

باید رهبر باشند چون نمی توانند بدون مشارکت دیگران به اهداف برسند . وقتی  ضرورتا مدیرانرفتاری تأکـید می کند. اگر چه 

بیشـتر مدیـران فعال در بلند مدت رهبری یکی از مراحل فرایند مدیریت است لذا ضرورتا باید از مهارت های رهبری استفاده کنند. 

اب می آیند. فقط برخوردار بودن از مهارتهای مدیریتی برای موفقیت یک مدیر در جهان صنعتی امروز کافی نیست رهبر به حس

مدیران جدید باید شناختی اساسی از تفاوت میان مدیریت و رهبری داشته باشند و بدانند چگونه این دو فعالیت برای تحقق موفقیت 

دیر از اجرای یک شغل اطمینان حاصل می کند در حالی که رهبر مراقب فردی است که سازمان باید با هم ترکیب شوند. معمولاً م

آن شغل را اجرا می کند و به او توجه دارد . برای ترکیب مدیریت و رهبری مدیران جدید باید توجهی حساب شده و منطقی به 

 جه واقعی داشته باشند)رهبری(.فرآیندهای سازمانی نشان دهند)مدیریت( و به کارکنان بعنوان افراد انسانی تو

د اصولاً رهبری را هنر نفوذ در دیگران می دانند . بدین معنی که پیروان به دلخواه نه از روی اجبار از رهبراطاعت می کنند. فرد می توان

ی از وظایف مدیریت این هنر را داشته باشد . بدون اینکه قادر باشد هدفهای سازمان راتحقق بخشد. )مدیر نباشد( در ضمن رهبری یک

متفاوت است . بدین معنی که رهبری فرایند نفوذ دردیگران است به طوری که آنها با میل و "رهبری رهبران"است که با رهبری در

 اشتیاق و جدیت در دستیابی به اهداف سازمان تلاش  می نمایند .

ش ،تنبیه یا تشویق وظایف خودشان را انجام می دهند . ولی رهبری درمدیریت فرایندی است که کارکنان از روی ترس ، اجبار،پادا

 اگر چه مدیری موفق است ، که بتواند هم مدیر باشد وهم رهبر و در راستای اهداف سازمان نقش خود را ایفا نماید. 
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 : تفاوتها ی مدیر با رهبر9-1جدول

 رهبر مدیر 

 افراد را وادار می کند.                                      

 امر و نهی می کند. 

 کارها را تصحیح می کند. 

 ایده های خود را مطرح می کند. 

 در قضاوت سریع است. 

 اول صحبت می کند. 

 مهلت تعیین می کند. 

 به مقام و اقتدارش وابسته است. 

 ایجاد ترس می کند. 

 او تعیین می کند چه چیزی مورد نیاز است. 

 « من » همیشه می گوید : 

 نشان می دهد چه کسی اشتباه می کند. 

 می گوید به من احترام بگذارید. 

 

 انگیزه می دهد. 

 ارشاد و تشویق می کند. 

 کارهای صحیح را تأیید و هدایت می کند. 

 باعث ایجاد ایده می شود. 

 ق است.در فهم مطلب و شرایط موف

 اول گوش می دهد. 

 مهلت می دهد تا افراد برنامه ریزی کنند. 

 به شخصیت و اراده خود متکی است. 

 حمایت و پشتیبانی می کند. 

 می پرسد چه چیزی مورد نیازشان است.

 « ما » همیشه می گوید : 

 نشان می دهد چه چیزی غلط است. 

 می گوید به یکدیگر احترام بگذارید

 

 نفوذ رهبری

نفوذ رهبری را باید قدرت کلام، رفتار و سلوک مدیران دانست که زیردستان را به طور ناخودآگاه مجذوب و مسحور خود می کنند. 

مانند رفتار یک معلم که شاگردان و حتی والدین آنها زیر نفوذ دقیق، حساب شده و عبرت آمیز او قرار می گیرند، و گاهی گفتار 

کیه کلام آنها را پیدا می کند. شاید گفته شود که رفتار و سلوک مدیران یک وظیفه قانونی و تعیین معلم حکم ضرب المثل و یا ت

شده است ولی در جواب گفته می شود که شرح وظایف مدیران در حد وظایف اداری و کاری آنها متجلی است، و چگونگی اجرا 

را هیچ گاه  "نه"است با آنکه کلمه  "نه"د. مدیری که تکیه کلام او و برخورد با آن وظایف است که زیر نگاهها و دیدگاهها قرار دار

به کار نمی برد بلکه آن را به گونه ای ادا می کند که فرد احساس نفی از آن نمی کند و آنرا جزئی از وظایف خود تلقی می کند، 

و در مواردی آنها را محرم خود می داند و  بسیار متفاوت است. آنکه برای زیردستان دل می سوزاند و آنها را چون خودش می داند
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نمی شود، به  ی شود و لبخند از لبهای او قطع از گفتار او قطع نم"بفرمایید"، کلام  "بنشینید"یا در گفتار به جای به کار بردن کلمه 

 ام وجود آن دستور را انجام دهند.طور مسلم کارکنان آن مدیر را از خود می دانند و منتظرند مدیر به آنها دستوری بدهد تا آنها با تم

اه جذب آن های رفتاری، گفتاری و پنداری که افراد به طور ناخودآگ ست از آن کشمکشا پس می توان گفت نفوذ رهبری عبارت

 رادی که گفتار ومشده و در آن غوطه ور می شوند. در این حالت است که افراد به مدیر، معجزه آسا وابسته شده و مانند مرید و 

د، باید در زمینه رفع یک رفتار مراد برای مرید سند و مصداق عمل است رفتار  می کنند. برای اینکه رهبر بتواند بر دیگران اثر بگذار

 یا چند نیاز افراد اقدام کند. اثر بخشی رهبری، به میزان پذیرش مخاطبین نسبت به هدایت شدن بستگی دارد.

 رهبرو نفوذ مبانی قدرت 

  این قدرت یا اختیار قانونی ناشی از پست یا موقعیت مدیر در سازمان است. قانونی:اختیارات 

 :به شمار می  32یکی از خصوصیات شخصیتی بوده و قابل ستایش است و موهبت الهی یا کاریزما قدرت شخصیتی

 رود و فرد را به خوب بودن مشهور می کند.  

 :جام این قدرت به دلیل داشتن دانش و اطلاعات خاصی است که مدیر دارد و می تواند برای ان قدرت تخصصی

 دادن کارها از آن استفاده نموده و تشخیص دهد چه فعالیتی باید انجام شود. 

  قدرت پاداش، تنبیه، کاریزما، قدرت پیروان 

 شود عبارتند از : دیگر نیروهایی که در مدیر وجود دارد و باعث نفوذ در زیر دستان می

 سیستم ارزش گذاری مدیر و میزان باور دیگران و مشارکت دادن آنها در انجام فعالیتها 

 اعتماد مدیر نسبت به دیگران

 تمایلات مدیر نسبت به رهبری 

 احساس ایمنی مدیر در موقعیتهایی که عدم قاطعیت وجود دارد

جای ه هام آمیز و نابگام تصمیم گیری، بردباری و گذشت در برابر رفتارهای ابایجاد استقلال کاری در کارکنان و مشورت با آنها هن

 افراد، احساس مسئولیت نشان دادن در برابر هدفهای سازمان و ...

 

 شیوه های رهبری:

پیروی هر فرد یا گروهی از رهبر، باید همراه با دلایل منطقی و پسندیده بوده و چنان که گفته شد، پیرو باید خود این احساس را 

داشته باشد. برای کارکنان ادارات، رفع مشکلات اداری، برطرف شدن مشکلات رفاهی، زدودن چهره بی عدالتی و تبعیض و خلاصه 

و فرودستان برای انجام کارهای روان و راحت از جمله مواردی است که مدیر باید به آنها برای نفوذ  رفع نیازهای ضروری کارمندان

در کارکنان توجه داشته باشد. بنابراین رهبری به عنوان محوری که قادر است بسیاری از موانع اداری را از مسیر کارها بزداید همیشه 

                                                             

 ( (Charisma کاریزما
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، "نمی شود "زم است همیشه آماده پاسخ گویی و ایجاد راه حل برای موانع باشد. مورد توجه کارکنان بوده است. در این صورت لا

و غیره از مواردی است که یک مدیر نباید به کار ببرد. به هر حال پیدا کردن راه حل کارها پیوسته باید در ذهن مدیر  "نمی توانم"

 کم کم جذابیت و ارزش وجودی او از بین  می رود.  چرخش داشته باشد. اگر پیوسته با جملات منفی به استقبال کارها برود

 دیگر شیوه های نفوذ رهبری به طور خلاصه عبارتند از:

 به روال قانون عمل کردن

 توجه به تشویق و تنبیه نمودن در کارها 

 عدم استفاده از زور و تحکم داشتن

 به طور عقلانی و منطقی در کارها رفتار کردن

 افراد، زمینه ایجاد انگیزش را در آنها تحقق بخشد.  با تجلی بخشیدن ارزشها در

 با توجه به اهداف افراد، آرزوهای آنها را برآورده نماید، و یا در جهت آن تلاش کند. 

 تحت نفوذ قرار دادن افراد از طریق اطلاع رسانی و آگاهی بخشیدن

 ایجاد تغییر و تحول در شرایط سازمان مطابق آنچه آنها می اندیشند

 شناخت شخصیت افراد و هماهنگ شدن با آنها البته نه با دورویی بلکه با صداقت 

 تصمیم گیری براساس نظرات جمع

 عناصر رهبری:

  عناصری هستند که رهبر برای پیشبرد کارهای اداری خود به کار می گیرد.

 عناصر رهبری به طور خلاصه عبارتند از:

 مانی عوامل رفتاری و اخلاقی و روابط درون ساز 

 وظایف قانونی که برعهده رهبری قرار داده است 

 فرهنگ، آداب و رسوم حاکم بر اداره 

 نیازها و خواسته های گروهها و افراد 

 اهداف سازمانی که عبارتند از: بروندادهایی که مورد نظر سازمان است 

 ها و مهارتهای رهبری اطلاعات، آگاهی 

  نیاز به تغییر و تحولات اداری 

  رهبری و عوامل اثر بخش یا هنر اثر بخشی اوشخصیت 

 ویژگیهای رهبری:

 بررسی های رالف استاگدیل نشان داد که صفات شخصی زیر کم و بیش در برخی از رهبران وجود دارد:
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 عوامل جسمانی مساعد مانند قد، وزن، سلامتی مزاج و قیافه-1

هوش سایر افراد گروهی است که وی رهبری آنها را برعهده میزان هوش رهبر گروه بیش از حد متوسط هوش و قدرت فکری: -2

دارد. اما باید توجه داشت که اختلاف هوش رهبر با سایر افراد گروه نباید خیلی زیاد باشد، زیرا در اینصورت تفاهم مشکل به وجود 

طرف دیگر علت اینکه افراد بسیار  خواهد آمد و در نتیجه اختلاف هوش زیاد در روابط رهبر با پیروان وی خلل وارد می آورد. از

باهوش گروه هیچگونه نقش رهبری ندارند این است که علایق و ارزشهای معنوی آنان با سایرین متفاوت می باشد. درک افراد فوق 

العاده باهوش برای افراد عادی مشکل است. بدین جهت افراد رهبری شخصی را که فهم نظریات وی برای آنان آسان است را بر 

 حکومت عاقلانه اشخاص زبده و استثنایی ترجیح می دهند.

رهبری مستلزم ابتکار و تفکر مثبت و سازنده است. رهبران گروههای مختلف بیش از سایر افراد گروه به خود  اعتماد به نفس:-3

لازم برای حل مشکلات عاجل اعتماد و اطمینان دارند. شخصی که به خود اعتماد دارد به نظر دیگران نیز دارای مهارت و توانایی 

 سازمان است.

یکی از خصوصیات رهبر آن است که اجتماعی باشد. یعنی اهل شرکت در فعالیتهای متشکل دسته جمعی و  اخلاق اجتماعی :-4

 مجامع و هدایت مساعی افراد باشد.

 .رهبری وجود داردنتایج تحقیقات نشان می دهد که همبستگی قابل توجهی بین اراده و قدرت  اراده قوی:-5

آنچه که رهبران را از سایر افراد گروه متمایز می کند، تمایل به داشتن قدرت و مقام و تسلط بر دیگران است. بنابراین در  تفوق:-6

 شرایط مساوی، اشخاصی که میل به احراز قدرت و تسلط بر دیگران دارند استعداد بیشتری برای ایفای نقش رهبری خواهند داشت.

تموج شخصیت در اصطلاح روانشناسی شامل صفاتی از قبیل پرحرفی، نشاط، خوش مشربی، قدرت بیان،  تموج شخصیت:-7

 هوشیاری و ابتکار است.

 وظایف رهبری:

زمانی که اعضای سازمان چندان موافقتی با انجام یک عمل نداشته باشند، رهبر ممکن است از طریق حکمیت یا داوری کردن:-1

 صی، به حل مشکل بپردازد.تصمیم گیری شخ

مستقیم استفاده کند،  وی می دهد تا بی آنکه از دستورهای  ارائه و تأکید بر پیشنهاد توسط رهبر، این فرصت را بهپیشنهاد کردن:-2

ساس از جانب زیردستان نظرات و عقاید گوناگونی را دریافت دارد. همچنین به موازات این فرایند، وقار و احترام زیردستان و اح

 مشارکت و همکاری در آنان نیز تقویت می شود.

هدفهای یک سازمان حالتی خودکار و خودجوش ندارد بلکه می باید به وسیله رهبر تهیه و تنظیم و  تدارک و عرضه اهداف:-3

معی و گروهی را ارائه شود. برای اینکه سازمانی، اثربخش باشد، این اهداف باید متناسب با سازمان بوده و امکان کار و تلاش ج

 فراهم آورد.



89 
 

برای آغاز یا افزایش یک حرکت و یا ایجاد تحرک در یک سازمان، به یک نیرو و یا شدت : شتاب بخشیدن و سرعت پذیر کردن-4

باعث برانگیختگی و تحریک کارکنان برای انجام  "شتاب دهنده شیمیایی"عملی نیاز خواهد بود که این نیرو  می تواند به مثابه یک 

 کار بشود.

یک رهبر در برخورد با مشکلات، چنانچه طرز تلقی و نگرش مثبت و خوش بینانه ای داشته باشد، قادر خواهد بود تأمین امنیت:-5

امنیت خاطری را برای زیردستان خود فراهم آورد. چنین امنیتی برای افراد سازمان بسیار مهم است و همواره در معرض تهدید 

دارد. به بیان ساده تر، طرز تلقی نامناسب رهبر، می تواند موجودیت چنین امنیت خاطری را به مخاطره اندازد. برداشتهای رهبر قرار 

 این وضعیت به علت نگرشهای خوب یا بد رهبر پدید می آید که سرانجام توسط زیردستان کشف می شود.

ون یک عنصر ر بین دیگران برعهده دارد، همچرهبر ضمن اینکه سمت نمایندگی سازمان خود را د شاخص و نماینده بودن:-6

ار عمل می کند. نظری که افراد خارج از سازمان نسبت به سازمان دارند، چه بسا به عقیده ای که آنان شاخص و یک نهاد خدمتگز

جر می شود و نسبت به رهبر دارند، ارتباط می یابد. تأثیر مطلوب یک رهبر، به احتمال زیاد، به یک تلقی مطلوب از سازمان من

 بالعکس.

در صورتی که یک رهبر بتواند امکان درک و شناخت اهمیت و ارزش کار زیردستانش را برای آنان فراهم آورد، قادر القا نمودن:-7

خواهد بود پذیرش و هواداری جدی از اهداف سازمانی را در اذهان زیردستان خود القا کند. افزون براین، وی موفق خواهد شد تا 

 ا برای انجام کار موثر در جهت فضایل علمی ترغیب کند.آنان ر

یکی دیگر از نیازهای انسانی، نیاز به تشخص، احترام و شناسایی در بین دیگران است.بر این اساس، رهبران می تشویق و تمجید: .8

کارکنان اعتماد به نفس پدیدآورده و  توانند از طریق تشویق و ستایش صادقانه، این نیاز را مورد تأکید قرار دهند. بدین ترتیب که در

یادآور شوند که آنان، افرادی مهم بوده، کارشان درخور قدردانی است و رهبر، به شدت به آنان علاقه مند بوده و در قلب خود جای 

 داده است.

 شیوه های رهبری

 .استبدادی، دموکراسی، مشارکتی، باری به هرجهتچهار شیوه رهبری در بین مدیران سازمان متداول است که عبارتنداز : شیوه های 

رهبربا اتکاء به قدرت شخصی به دست آمده از سمت خود، کلیه تصمیم گیری ها و تعیین مقاصد را شخصا به استبدادی؛  شیوه در

کار وادار می کند. عهده می گیرد و زیر دستان را با تکیه بر روش وظیفه گرایی و باتنبیه ، سرزنش و گاهی تشویق ، مستبدانه به 

؛ کسی است که به مشارکت کارکنان در تصمیم گیری ها وتعیین مقاصد اهمیت داده، از آن ها برای از قوه به فعل  دموکراترهبر 

شیوه رهبری خود را تنظیم و تعیین کنند. در آوردن توانایی هایشان استفاده می کند و به آنان کمک می کند که برنامه و ومقاصد 

روشی بین استبدادی و دموکراسی است . در این روش رهبر نظریات و تجزیه و تحلیل خود را در مورد مسئله ابراز داشته  مشارکتی

و اعضاء گروه شرکت کننده ، انتقادات و پیشنهادات خود را ارائه می کنند، سپس مدیر با تجزیه و تحلیل نظریات کسب شده، شخصا 

؛ مدیر هیچ گونه مسئولیتی مانند رهبری ، هدایت باری به هر جهتروه اتخاذ می کند. در روش تصمیم نهایی را برای اقدام توسط گ
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غیره به عهده نگرفته و کارمندان را به حال خود رها می کند و از آن ها می خواهد که کارها را برنامه ریزی ، اجرا و و ، کنترل  

 ارزشیابی کند. 

 نظریه موقعیتی 

نظریه پردازان معتقد هستند، چون فرهنگ و گروه به طور دائم در حال تغییر هستند، لذا بهترین و موثرترین رهبر در موقعیت کسی 

است که شیوه ی او به گونه ای باشد که نیاز های گروهی را برآورده سازد و از ساختار آنان در حین کار حمایت نماید . بنابراین 

بر وضع پیروان خود را کنترل می کند، خود او نیز به وسیله موقعیت کنترل می شود. براساس نظریه موقعیتی نظریه، همان قدرکه  ره

برای موفقیت در امر رهبری ، رهبر ، رهبری با تغییر در وضع بایستی از فردی به فرد دیگر و از شیوه ای به شیوه ی دیگر تغییر یابد. 

از دید کارکنان خود به میزان قابل ملاحظه برجسته و مهم تر از آنان بوده ، جایگاه  بایستی عضو گروه تحت رهبری خود باشد و

مهمی در بین گروهی که با آنان کار می کند داشته باشد. به فرض مثال سوپروایزر پرستاری باید خصوصیاتی مشابه زیر دستان خود 

تباطات الزامی است که با سیاست و راهنمایی موثر گروه ، داشته باشد و هم چنین تخصص در زمینه های پرستاری، مدیریت ، و ار

 افراد تحت سرپرستی خود را به تحرک وادارد. 

 

 گیرینتیجه 

 گیری کرد که :توان نتیجهبر اساس آنچه که بیان شد می

ن موضوع نیازمند توان بطور مطلق سبک رهبری خاصی را بعنوان سبک رهبری برتر برای تمام شرایط تجویز کرد. بلکه اینمی -1

 نگرش اقتضایی است که بسته به شرایط در هر حالتی بتوان سبک خاصی از رهبری را در پیش گرفت.

گردد، لیکن براساس تحقیقات لیکرت ثابت شده است که سبک رهبری دموکراتیک سبب کارایی و تولید بیشتر در سازمانها می -2

 نشانی.مثل ارتش و آتشدر تمامی سازمانها چنین سبکی قابل اجرا نیست 

 رهبری در پرستاری

رهبران پرستاری باید توان حفظ وضع و  ست.ا ن الزامیآدارد واستفاده از دانش نظری در  رهبری در پرستاری جنبه کاملآ عملی

 کادر درمانجلب مشارکت سایر اعضای باشند و  رابط بین سازمان ،مدیریت و مددجویان موقعیت موجود سازمان را داشته باشند.

با اینکه صدها سال از پیدایش پرستاری نوین میگذرد، متاسفانه رهبری موفق و بنام در بین هزاران پرستار و ماما دیده الزامی است . 

شیوه رهبری استبدادی در ، مارینر علل این امر را چنین بیان میکند: عدم توجه دانشگاهها به یادگیری شیوه های رهبری نشده است.

 . ریپرستا

 

 انگیزش 

 تعریف انگیزش :
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 به مجموعه شرایط و اوضاع  واحوالی که باعث می شود فرد از درون به فعالیت درآید، انگیزش گویند. 

 انگیزه یک ناآرامی ، یک فقدان ، یک رغبت شدید،  یک نیرو است.

 مجموعه عواملی است که به رفتار آدمی نیرو می بخشد و به آن جهت می دهد.

 

 انگیزش :عناصر 

  :نیاز هنگامی به وجود می آید که یک عدم تعادل فیزیولوژیکی یا  بهترین تک واژه برای تعریف نیاز ، کمبود است .نیاز

 مثل کمبود آب روان شناختی وجود داشته باشد. 

  :مانند نیاز به احساسی است که درهنگام نیاز به فرد دست می دهد واورا متوجه نیاز میکند کمبود جهت دار است. سائق

 . دآب که به سائق تشنگی تبدیل می شو

 نیل به مقصود در جهت برقراری مجدد تعادل فیزیولوژیکی یا روان شناختی می باشد. مثل نوشیدن آب : صدمق 

 

 

 تقسیم بندی انگیزه ها 

هر عاملی که میزان راحتی جسمانی و تامین افراد را برای فعالیت جسمانی افزایش دهد، با انگیزه ی فیزیکی  :انگیزه های فیزیکی 

 ارتباط دارد. مثال : نیازهای بیولوژیکی مثل درجه حرارت، نور ،صدا

افراد دارد . مثل: دادن انگیزه هایی است که ارضای آن بستگی به همکاری فرد یا پذیرش فرد از طرف سایر  :انگیزه های اجتماعی 

 پست و شغل بالاتر 

 انگیزه هایی که که با ارزش های شخصی فرد ارتباط دارد. مثل : انفاق مال بدون تبلیغ و به صورت غیر علنی  :انگیزه های روانی

 

 نظریه های انگیزشی

 نظریه سلسله مراتب نیاز ها 

)غذا، آب ، ک یژ: نیاز فیزیولوطبقه کلی تقسیم می کند.  این نیازها شامل  5ابراهام مازلو روان شناس بزرگ آمریکایی نیاز ها را به 

تشخص یا مسکن و غیره (، نیاز ایمنی ) ایمنی شغلی ، امنیت مالی و غیره (، نیازهای اجتماعی ) دوستی و عشق و غیره ( ، نیاز 

حترام و حیثیت ( ، نیاز خودیابی ) خودشکوفایی ( می باشد. براساس این نظریه تا زمانی که نیازهای جسمانی احترام ) شهرت و ا

یا فیزیولوژیک ارضا نشود، سایر نیازها نمی تواند انسان را برانگیزانند. این تئوری به طور مستقیم برای انگیزش طراحی نشده است 

 کار در سازمان افزایش می یابد. ولی با ارضای نیازهای فوق ، انگیزه به 
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 انتقادات به نظریه مازلو :

برخی معتقدند نظریه مازلو کاربرد عام و یکسانی در اقوام و فرهنگ های مختلف ندارد. مثلا سوئدی ها بیشتر به نیازهای اجتماعی 

توجه دارند در حالی که در سویس ، ایتالیا امنیت اهمیت بیشتری دارد. برخی به انتقاد به این نظریه می گویند مدیران باید به تفاوت 

اش های ترجیحی آگاهی داشته باشند و توجه نمایند آن چه باعث انگیزش یک کارمند می شود در مورد کارمند های فردی در پاد

 دیگری به کار نمی آید. زیرا انگیزه ها متفاوت است و مدیران باید به این نکته توجه کنند. 

 
 

 : هرم مازلو 9-1شکل                                                                      

 

 بهداشتی هرزبرگ  –نظریه دوعاملی انگیزشی 

 براساس این نظریه دودسته از نیازها وجوددارد:

  نیازهای برانگیزاننده 

  نیازهای بهداشتی 

 

ار دارند:  مثل پیشرفت، موفقیت شباهت دارد. این نیازها در درون خود کار قر نیازهای انگیزشی بانیازهای خودشکوفایی مازلو

 شناخت، رشد و توسعه حرفه ای 

خود

شکوفایی

نیاز به احترام

نیاز به تعلق داشتن

نیاز به امنیت

نیازهای فیزیولوژیکی
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نکته : هنگامی که این شرایط تامین شود، خشنودی شغلی ایجاد می گرددو اگر برآورده نشود لزوما ناخشنودی شغلی ایجاد نمی 

 کند. 

، امنیت و اجتماعی مازلو شباهت دارد. عدم ارضای نیازهای بهداشتی ، ناخشنودی شغلی نیازهای بهداشتی با نیازهای فیزیولوژیک 

 ایجاد خواهد کرد و ارضای این نیازها لزوما خشنودی شغلی نیست . 

 

 نظریه رشد یافتگی و رشد نیافتگی کریس آرجریس 

متمرکز است. وی معتقد بود تمام اعضا باید بتوانند این نظریه پرداز آمریکایی بر شناخت انگیزه های سلوکی و رفتاری اعضا سازمان 

بدون ترس و به طور کامل تمام افکار خود و مشکلات سازمان را با دیگران در میان بگذراند. طبق این نظریه اگر مدیریت توانایی 

مایند و در پویایی سازمان فکری و روانی داشته باشد درنتیجه اعضای سازمان نیز انرژی و توانایی های خود را صرف سازمان می ن

موثر هستند. وی معتقد بود افراد با رشد از ویژگی های یک انسان نابالغ به سوی یک انسان بالغ تغییر می کنند. طبق این نظریه 

ایمنی نیازهای فراتر از نیاز های فیزیولوژیک و  تا کند فرصت دادن به افراد که ضمن کار رشد و بلوغ حاصل کنند، به آنان کمک می

 ارضا نموده وبرای تحقق هدف های سازمانی قابلیت ها و توانایی های بیشتری را صرف نمایند.

 

 : مدل رشد یافتگی و رشد نیافتگی9-2جدول 

 ویژگی های رشد یافتگی  ویژگی های رشد نیافتگی 

 بودن فعال  غیرفعال

 مستقل بودن وابسته بودن 

 رفتار به چند طریق رفتار به یک طریق

 علایق عمیق علایق سطحی 

 داشتن دید بلند مدت داشتن دیدکوتاه مدت 

 داشتنوضعیت برابر وضعیت زیر دست بودن 

 حساس بودن نسبت به خود فاقد حساسیت نسبت به خود 

 

 مک گریگور یا نظریه انسان دو ساختی  yو  xنظریه 

تاکید  xقرار دهند. اگر مدیری بر مفروضات  yبه اعتقاد مک گریگور مدیران باید نگرش خود به انسان را برمبنای مفروضات نظریه 

 دارد با همان نگرش رفتار خواهد کرد  و چنین مدیری صرفا از محرک های مادی برای ایجاد انگیزه کارکنان استفاده خواهد کرد. 

 :xمفروضات نظریه 
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  ها ذاتا تنبل و از کار بیزارندانسان. 

 بیشتر انسان ها از قبول مسئولیت گریزانند. 

 برای انگیزش انسان ها باید از مشوق های مادی و اقتصادی استفاده کرد. 

 .نوآوری و خلاقیت فقط در تعداد محدودی ازافراد یافت می شود 

 کاربرخوردار نیستند مردم باید تحت کنترل دقیق باشند، زیرا افراد از علاقه کافی برای . 

 :yمفروضات نظریه 

 کار به طورطبیعی مانند بازی است. 

  د.مسئولیت پذیرنافراد 

 مند باشند به طورمناسبی برانگیخته می ه رضایت درونی بهترین پاداش برای افراد است. اگر افراد به کار خود علاق

 شوند. 

 یع شده است. طور طبیعی بین جمعیت انسان ها توزوری وخلاقیت به نوآ 

  .خودکنترلی موثر تر از کنترل توسط دیگران است 

 

 نظریه ای. آر. جی )آلدرفر(

 دسته تقسیم می نماید  3این محقق نیاز ها را به 

 مثل نیازهای فیزیولوژیکی و امنیتی که برای ادامه ی حیات الزامی است. نیازهای هستی یا وجود : 

  : به ارضا ارتباطات بین فردی مربوط می شود. مازلو آن را در گروه اجتماعی قرار داده است. نیازهای تعلق یا ارتباط 

 : نیاز انسان به تداوم رشد و پیشرفت شخصی . مازلو از آن تحت عنوان خودشکوفایی نام برده است. نیازهای رشد 

ر بازمی گردند حتی اگر قبلا ارضا شده باشند. آلدرفر معتقد است وقتی نیاز های سطح بالاتر برآورده نشود، نیازهای پایین ت

 درحالی که مازلو معتقد است افراد به طور منظم سلسله مراتب نیازها را به سمت بالا طی می کنند.

 

 گانه) نیازهای اکتسابی ( مک کلند 3نظریه نیازهای 

 دارند: نیاز مهم 3کلند معتقد است که انگیزش ریشه در فرهنگ دارد و همه ی انسان ها مک 

  نیاز به کسب موفقیت 

  نیاز به روابط 

  نیاز به قدرت 
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افرادی که انگیزه کسب موفقیت دارند شرایطی از کار را ترجیح میدهند که مسئولیت شخصی در پی داشته باشند ونتیجه ی کار خود 

 باید در محل های کاری مناسب باشند. را ببینند و طبق نظر مک کلند این افراد را باید در مشاغل خاص قرار دادو برای برانگیختن 

 

 نظریه عدالت یا برابری

های حاصل  از شغل را می توان شامل پرداخت، ستاده ، برانگیخته می شود. احساس عدالت سازمانی آدامز معتقد است فرد در برابر 

به دقت، تجربه، کوشش ، تحصیلات و وفادارای دریافت موارد فوق  از  تشویق ، روابط اجتماعی  وپاداش دانست. فرد شاغل برای

های خود را با دیگران مقایسه می کند.  ستاده ها به داده سازمان را سرمایه گذاری می کند. تجارب نشان می دهد افراد نسبت 

 باشد، تلاش کمتری دراهتمام وظایف به کارخواهند بست. کمتر درصورتی که نتیجه مقایسه

نگیزاندن افراد، چگونگی به حرکت در آوردن و تخصیص پاداش ها ی مناسب ، توجه و دقت فراوان داشته بنابراین مدیر باید درا

 باشد. 
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  ونظارت کنترل 
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 اهمیت وضرورت :

 

. بدون توجه به این جز، سایر اجزای مدیریت ناقص است می باشدسایر وظایف درارتباط  ست که باازوظایف اصلی مدیراکنترل 

بنابراین یک ساز وکار کنترل مبتنی بر استاندارهای خاص و مشخص ، تضمین کننده و حافظ بقای اهداف سازمان است. هیچ برنامه 

عناصر مدیریت با کنترل ،  ای بدون کنترل به درستی اجرا نمی شود، بنابراین می توان گفت درفرایند مدیریت، علاوه برارتباط همه

جزئیات برنامه به صورت دقیق انجام می گردد ولی از هدف دور می  گاهیدارد. وجود برنامه ریزی  و رابطه ویژه ای بین کنترل 

شود. اطمینان از این که اجرای برنامه و هدایت آن صحیح است ، نیازمند فرایندی به نام نظارت و کنترل است. به کمک کنترل حتی 

 می گیرد.  اگر انحراف مشاهده شود اقدام لازم جهت تصحیح انجام 

 

 :مختلفی برای کنترل ارائه شده است از جمله تعاریف 

 فعالیت های برنامه ریزی شده، می سنجد. فرایندی است که مدیر از طریق آن تطابق عملیات انجام شده را با •

ارزیابی تصمیم گیری ها و برنامه ها از زمان اجرای آن ها و اقدامات لازم برای جلوگیری از انحراف عملیات نسبت به  •

 .هدف های برنامه و تصحیح انحرافات احتمالی به وجود آمده 

 اهداف انجام میست از مجموعه یافته ها که با وسایل مورد استفاده جهت مشخص کردن میزان رسیدن به  ا کنترل عبارت •

 گیرد .  

یم  بایدها ومطلوب های ماست و آن چه انجام ه انبایدهاست. آن چه را ازقبل پیش بینی کرد کنترل قیاس بین بایدها و •

 است. وضعیت موجود شده ، هست ها و

 فرایند کنترل 

 کنترل را می توان طی چهار مرحله انجام داد:

در این مرحله تعیین  استاندارد و ملاک های قابل اندازه گیری که شامل همه ی جوانب  : تعیین معیار )استاندارد( برای کنترل.1

 کار وفعالیت های سازمان می باشد ، الزامی است . 

عملکرد همان میزان فعالیتی است که در حال انجام است. دراین مرحله عملکردها سنجیده :  سنجش عملکرد دربرابر معیارها .2

 وند. و اندازه گیری می ش

در این مرحله مقایسه نتایج سنجش عملکردها با ملاک ها واستانداردهای ازقبل :  تشخیص انحراف ها و تحلیل علل آن ها . 3

 تعیین شده الزامی  است. 

 اقداماتی برای تصحیح عملکردهاست .  : اقدامات اصلاحی .4
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کرد تا سطح مطلوب انجام شود. در مرحله اصلاحی اگر تفاوت غالبا باید تلاش هایی درجهت هدایت رفتارها و بالابردن میزان عمل

بیشتری عملکرد با استاندارد ها زیاد باشد مدیران یا باید استانداردها را تغییر دهند یا عملکرد را تغییر دهند و افراد را وادار به فعالیت 

 .از طریق تشویق و غیره کنند

 

       انواع کنترل 

 

این نوع کنترل که قبل از شروع عملیات است ،  کنترل اولیه می باشد پیش بینی لازم و دقت در کنترل قبل از عملیات :  •

برنامه ریزی از ویژگی های این کنترل است. در این نوع کنترل قبل از آن که عملی انجام و نتیجه ای حاصل شود، راه 

 .اصلاح ارائه می گردد

اسطه ی نظارت  و سرپرستی مستقیم و از طریق مشاهدات عینی صورت این نوع کنترل که به وکنترل در حین عملیات :  •

،  برای کنترل فعالیت های جاری انجام می شود وجلوگیری از انحراف را تضمین می کند. در این نوع کنترل می گیرد

  و از وقوع خطاهای بیشتر جلوگیری شود. تلاش می شود، عملکردهای انحرافی اصلاح شود

توان از نتایج بدست آمده برای برنامه ریزی های  این نوع کنترل برای بررسی نتایج کار است. می: یاتکنترل بعد از عمل •

 تشویق و ترغیب کارکنان است. ، بعدی استفاده کرد. این نوع کنترل مبنایی برای پاداش یا تقدیر 

 

 خود کنترلی 

خودکنترلی این است که حالتی در فرد ایجاد شود که او را به انجام است. هدف  "خودکنترلی  "از بهترین شیوه نظارت بر کارکنان 

می توان در سازمان  وظایف اش متمایل سازد. انجام هر گونه کنترلی زمانی موثر است که فرد به مرحله ی خود کنترلی رسیده باشد.

تقویت احساسات ملی کارکنان، توسعه  جهت تقویت خودکنترلی از  روش های زیر بهره برد ؛ تقویت اعتقادات مذهبی کارکنان ،

 .آموزش کارکنان، ایجاد  رضایت شغلی در کارکنان

 

تاکید ، معقول و قابل درک ، مبتنی بر هدف و برنامه ، جامع ، دقیق و به موقع   شامل موارد زیر می باشد؛کنترل موثرویژگی های از 

 .تجدیدنظر  هر چندوقت یکبار ، متناسب با پست سازمانی ، عینی ومنعطف ، مقرون به صرفه ، برنقاط مثبت و منفی

 

 روش های کنترل در مدیریت پرستاری

 

 : (نویسی دهی )گزارش گزارش -1
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آماری، مرگ  ای هنامساعدگزارش منظم در تغییر هر شیفت، تغییرات، تصادفات، اتفاقات  ه های از ارکان مهم کنترل است . مشاهد

 .ومیر ، علت بستری شدن بیماران ، تغییر حال بیماران و بسیاری دیگر از جهت کنترل کیفیت سازمان سودمند است

 

 : کنترل از طریق گزارش های آماری -2

 

 ریق میتوانازطریق گزارش های آماری می توان وضعیت یک سازمان را بررسی کرد، آمار مختلف و قابل دسترسی را به سه ط

 بررسی کرد.

 مقایسه آمار خاص یک سازمان به صورت ادواری •

 مشابه برای یک دوره معین  یسه آمار خاص یک سازمان با موسمقا •

 مقایسه آمار خاص یک سازمان با یک شاخص •

 

 :ی برنامه کنترل ازطریق بودجه -3

ی گیرد. هدف های مریزی مورد استفاده قرار  ودجه از متداول ترین ابزارهایی است که درهرسطح از سازمان برای کنترل و برنامهب

ده مقایسه می هدف ها وهزینه های پیش بینی ش سازمان وعملیات آن پیش بینی می شود و نتایج به دست آمده در فواصل معین با

 گردد.

 

 کنترل براساس اصل استثنا :-4

لع باشد. با توجه به استاندارد فاصله زیادی دارد ، مطبراساس این اصل مدیر کنترل کننده باید از جریان عملکردها هنگامی که از 

 اختیارات ویژه ای که دارد سریعا مساله را تحت کنترل در آورده و مشکل را مهار می کند. 

 د و ورود آن ها را چک می کند. نمداوم تاخیر داربه طور مثال : رئیس درمانگاه فقط سراغ افرادی می رود که 

 

 :حسابرسی در پرستاری -5

با مقایسه ی آن  وده های بیماران از دیگر روش های کنترل است که به نتیجه ی کاربیشتر توجه دارد. عبارت از بررسی پرون

راد ترخیصی . مثل بررسی پرونده های اف صورت مشاهده ی انحرافات است. دراستاندادهای مجاز و اجرای اقدامات اصلاحی 

ی شود.دراین روش عقاید افراد ترخیصی منعکس م  
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 (:33کنترل با استفاده از فن بازنگری و ارزشیابی برنامه )تکنیک پرت-6

 

ایی بیشتر نیاز به آن ید روی عامل زمان انجام می شود. در کارهتاکاین روش بیشتر به منظور برنامه ریزی ونظارت و ارزشیابی و با 

عالیت، رویداد عنصر اساسی ف 3زیاد است. شبکه پرت شامل احساس می گردد که دارای فعالیت های مختلف با ارتباطات پیچیده و 

دهند وپیشرفت کار است. طبق این تکنیک در فواصل زمانی مختلف انجام کار را مورد کنترل قرار می یا هزینه ای  و برآورد زمانی

 . ه زمان وهزینه ی مصروفه می سنجندرا نسبت ب

  

 کنترل از طریق نمودار گانت :-7

 

ودار گانت نمایش است و طول هریک از میله ها یا مستطیل در نمخلال جنگ جهانی اول ابداع نموده  این نمودار را درهنری گانت 

الی  8از ساعت   دریک مرکز بهداشتی از فعالیت های یک مامابه فرض مثال در نمودار زیر بخشی زمان انجام یک وظیفه می باشد. 

 نمایش داده شده است.   12

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      

 12 11 1۰ ۹   ۸ فعالیت 

      مشاوره قبل ازدواج

ماهه 6واکسیناسیون نوزادان قبل        

      مراقبت از زنان باردار

                                                             
3 3 Program Evaluation Review Techniqe(PERT) 
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IUD گذاری        

 

  12صبح الی 8از ساعت در یک مرکز بهداشتی : نمودار گانت فعالیت های یک ماما  10-1شکل 

 

 

 بازدید از بخش ) راند(:-8

 

روش های سنتی کنترل است که در آن بدون تعیین وقت قبلی به طورعینی معیارها و استانداردهای رفتاری وعیوب سنجیده بازدید از 

. در جریان بازدید پرستاری ، مدیر پرستاری به بررسی بیماران ، نحوه ی درمان و چگونگی مراقبت از آنان توسط پرسنل می شود

 . پرستاری بخش می پردازد

 کنترل  مشکلات 

در صورتی که برمبنای قضاوت کنترل بر آزادی کارکنان موثر است و سبب محدود کردن انعطاف پذیری و خلاقیت می شود. 

شخصی باشد،  سبب ایجاد برخوردهای گروهی در بیمارستان می شود. کنترل ممکن است از دیدگاه پرسنل ناخوشایند باشد چون 

و غیر خواهد شد. از دیگر مشکلات کنترل عدم دسترسی برنامه ریزان ومدیران به نتایج کنترل احساس می کنند از آنان ایراد گرفته 

 واقعی و غیر منصفانه بودن استاندارد ها است . 
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