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ارائه الگوی توانمندسازی ماماهای شاغل در بخش زایمان بیمارستان های آموزشی شهر تهران

مقدمه: امروزه موضوع توانمندســازی کارکنان بیشــتر از قبل در کانون توجه قــرار دارد زیرا رفتارهای توانمند در 
بیمارســتان ها می تواند منجر به پیشرفت در زمینه مراقبت های بهداشتی درمانی گردد. لذا تحقیق حاضر با هدف ارائه 

الگوی توانمندسازی ماماهای شاغل در بخش زایمان بیمارستان های آموزشی تهران انجام شد. 
روش : داده ها مبتنی بر رویکرد پژوهش های ترکیبی از نوع آمیخته اکتشافی در دو بخش کیفی )بر اساس داده بنیاد( و 
کمی )بر پایه روش پیمایشی مقطعی( گردآوری گردید. در بخش کیفی۲۲ نفر از متخصصان و خبرگان زنان و مامایی 
و مدیریت آموزشی به شیوه نمونه گیری هدفمند و در بخش کمی 403 نفر از ماماهای شاغل در بخش زایمان مراکز 
آموزشی درمانی شهر تهران به شیوه خوشه ای طبقه ای تصادفی انتخاب و در پژوهش مشارکت نمودند. ابزار گردآوری 
داده ها در بخش کیفی مصاحبه نیمه ساختاریافته و در بخش کمی پرسشنامه محقق ساخته بود. تحلیل داده در بخش 
کیفی به واســطه کدگذاری باز، محوری و انتخابی و در بخش کمی به واسطه شاخص های میانگین و تحلیل عاملی 

اکتشافی وتأییدی تجزیه و تحلیل شدند. 
یافته ها: نتایج حاصل از کدگذاری مبتنی بر روش داده بنیاد منجر به شناسایی ۵8 گویه، ۱۲ مؤلفه و 4 بعد شامل: فردی، 

گروهی، سازمانی و محیطی گردید. 
نتیجه گیری: نتایج بخش کمی پس از وزن دهی نشان داد کلیه شاخص های نیکویی برازش در خصوص ابعاد الگوی 

توانمندسازی ماماهای شاغل در بخش زایمان بیمارستان های آموزشی تهران مورد تأیید قرار گرفته است. 
واژه های کلیدی: توانمندسازی، مامایی، بخش زایمان، الگو، بیمارستان های آموزشی
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مقدمه
مهم ترین و حیاتی ترین دارایی هر سازمان، نیروی انسانی بوده و کیفیت 
و توانمندی آنها، مهم ترین عامل بقا و حیات سازمان می باشد۱. همچنین 
توانمندسازی منابع انسانی زمینه لازم را برای پرورش کارکنان توانمند در 
سازمان های چابک که با تغییرات محیطی مداوم روبروست فراهم می سازد۲. 
در بیمارستان ها نیز منابع انسانی با ارزش ترین عامل تولید، بزرگترین سرمایه 
سازمان و اساسی ترین بخش مراقبت های بهداشتی و درمانی محسوب شده 
و بر کیفیت خدمات بیمارستانی موثر می باشند3. بعلاوه توانمندی کارکنان 
سبب افزایش رضایت بیماران و بهبود کیفیت مراقبت و پیامدهای درمانی 
بیماران می شود4. کاهش مرگ و میر مادران و نوزادان در سراسر جهان 
نقش محوری خود  با  ماماها  و  بوده  کار۲030  دستور  اصلی  اهداف  از 
می توانند جهت دستیابی به شاخص های سلامت مادر وکودک و ارتقای 
سلامت مادران، کودکان و خانواده ها ایفای نقش کنند۵. توانمندسازی یکی 
از مهم ترین مفاهیم تئوری مدیریت مدرن بوده و در تعریف آن عواملی، 
یا  قدرت  انتقال  شغل،  ساختار  تعهد،  و  ادراک  درونی،  انگیزش  چون 
اختیار و تسهیم منابع و اطلاعات به کار رفته است6. توانمندسازی توانایی 
تصمیم گیری مستقل، دسترسی به حمایت، منابع، اطلاعات و فرصت های 
مسئولیت  و  استقلال  از  خاصی  درجه  دادن  است7.  رشد  و  یــادگیری 
تصمیم گیری به کارکنان در مورد وظایف سازمانی خاص بوده و اجازه 
می دهد تا تصمیم گیری ها در سطوح پایین تر سازمان انجام شود8. چیکزی 
توانمندسازی را فرایند انتقال قدرت و اختیار از مدیر به کارکنان همراه 
بابولان  نظر  از  است9.  نموده  تعریف  پاسخگویی  و  مسئولیت پذیری  با 
توانمندسازی فرآیند هدایت و توسعه مهارت های لازم برای کارمندان برای 
تصمیم گیری مستقل در فرهنگ و فرایند سازمانی است۱0. از نظر ساویچ 
توانمند سازی موجب می شود، کارکنان با فراگیری دانش، مهارت و انگیزه 
بتوانند عملکردشان را بهبود بخشند۱۱. سه دیدگاه در توانمندسازی مورد 
استفاده قرار گرفته است: چشم انداز اجتماعی- ساختاری که توجه خود را 
بر توسعه یا تغییر سیاست های سازمانی، شیوه ها و ساختارها معطوف نموده 
تا قدرت، اقتدار و تأثیر بر کار آن ها را بر کارکنان متمرکز سازد، رویکرد 
روانشناختی که بر بهبود و کارآیی شخصی متمرکز شده و دیدگاه انتقادی 
که مفهوم توانمند سازی کارکنان را به چالش می کشد و استدلال می کند که 
تلاش برای ایجاد توانمندسازی ممکن است در واقع کارکنان را بیشتر کنترل 
کند8. مدل های توانمندسازی نیز با رویکردهای مختلف مبنی بر تفویض 
قدرت و اختیار، مکانیکی، عقلایی، ساختاری و انگیزشی ارائه شده اند۱۲. 

کمالی نشان داد که راهبردهای مدیریتی نه تنها به عنوان متغیر مستقل به 
طور مستقیم بر روی توانمندسازی تأثیر دارد، بلکه با تأثیرگذاری روی دو 
متغیر مستقل شرایط سازمانی- منابع خود کارآمدی، به طور غیر مستقیم 
بر توانمندسازی کارکنان تأثیر می گذارد۱3. باباپور )۱39۱( عوامل فردی 
)تحصیلات، دانش، مهارت، نگرش، تجربه، کانون کنترل، عزت نفس، ابتکار 
و نوآوری(، عوامل گروهی )اهمیت گروه )تیم(، اعتماد درون گروهی، 
درک افراد نسبت به تأثیر آنان در گروه، ظرفیت برقراری روابط متقابل، 
چرخه ارتباطات کارمندان( و عوامل سازمانی ) اهداف و ماموریت های 
سازمان، نقش و انتظار، چرخه اطلاعات در سازمان و دسترسی به منابع، 
حیطه نظارت، نظام پاداش دهی، نظام مشارکت در فرآیند و عملیات و نظام 
بهره وری( را در توانمندسازی مؤثر می داند۱4. شریعتی، ولی پور و نوبخت 
)۱39۵( با هدف ارائه الگویی برای توانمندسازی کارکنان سازمان عقیدتی 
سیاسی ناجا نشان دادند که فرهنگ سازمانی شامل فضای مناسب آموزش 
کارکنان، عدالت در سازمان و امنیت شغلی، به طور مستقیم بیشترین نقش 
را در شکل گیری ویژگی های کارکنان توانمند ایفا می کند۱۵. مسکین نواز 
)۲0۱6( در الگوی توانمندسازی مدیران فروش در نمایندگی  های فروش 
بیمه در استان خراسان رضوی پنج مؤلفه )احساس مؤثربودن، اعتماد به 
از  نمودند۱6.  شناسایی  را  بودن(  معنی دار  و  اثربخشی  شایستگی،  نفس، 
کارکنان  توانمندسازی  ابعاد  تعیین  در  پرادهان و همکاران )۲0۱4(  نظر 
از دیــدگاه کارکنان در بخش چشم پزشکی بیمارستان آراویند هند نشان 
دادند توانمندسازی می بایست در سطوح مختلف )فردی، تیمی و سازمان( 
صورت گیرد و نیازمند محیط فعال است۱7. وو و همکاران )۲008( اثر 
بسترسازی فردی و سازمانی را در توانمندسازی مورد بررسی قرار داده 
و نتیجه گرفتند که اگر سازمان ها محیطی آرام برای افراد به وجود آورند 
و در همین راستا فرصت های تصمیمگیری را فراهم کنند، آنگاه احساس 
بلوغ و استقل䐧ل در افراد تقویت شده و رشد شخصی و حرفهای در سایــه 
توانمندسازی فردی و سازمانی قابل دستیابی خواهد شد۱8. فاضل، کمالیان، 
روشن )۱396( انگیزش و نگرش، رضایت و احترام، رهبری و اقدامات 
مدیریتی، آموزش و تعاملات، تغییرات محیطی را از ابعاد توانمندسازی 
دانسته اند۱9. ساعد هاشمی و نقوی )۲0۱۲( ابعاد توانمندسازی را معناداری، 
شایستگی، عزت نفس و اثربخشی بیان می دارند۲0. تقی زاده و ضیائی حاجی 
پیرلو )۱39۵( پاداش متناسب، غنی سازی شغلی، جانشین پروری، ارتقای 
هویت کاری، چرخش شغلی عمودی و ایجاد حس مالکیت کارکنان بر 
سازمان، برقراری فرهنگ احترام و یاری رسانی و توسعه مهارت های تعلق و 
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همبستگی سازمانی، اهمیت به ایمنی و سلامت کارکنان در محیط کار، فراهم 
آوردن موقعیت های مناسب جهت ارتقای شغلی، مشارکت و کار گروهی، 
معرف های تعهد سازمانی حصول اطمینان از تمایل کارکنان به پذیرش 
مختلف  سطوح  در  کارکنان  به  اختیارات  تفویض  سازمانی،  ارزش های 
در راستای تشریک مساعی و برقراری فرهنگ احترام و یاری رسانی به 
کارکنان جهت رفع مشکلات شخصی شان در میان مدیران، بازخورد نتایج 
کار، ارتقای هویت کاری و چرخش شغلی عمودی، مشارکت و کار گروهی 
شامل: تفویض اختیارات به کارکنان در سطوح مختلف در راستای تشریک  
مساعی، مشارکت دادن کارکنان در ارائه پیشنهاد جهت انجام بهتر امور، 
اهمیت به ایمنی و سلامت کارکنان در محیط کار و کاهش فشار و تنش در 
محیط کاری را از عوامل توانمندسازی بیان داشته اند۲۱. کاریوکی و موریمی 
)۲0۱۵( نشان دادند که اشتراک گذاری اطلاعات در راستای توانمندسازی 
کارکنان سهم داشته است۲۲. فرناندز )۲0۱۱( به اشتراک گذاری قدرت و 
اطلاعات را در توانمندسازی مؤثردانسته اند۲3. از نظر راد، حسام و جدیدی 
)۲0۱8( میتوان با افزایش اعتماد بـــه نفس کارکنان، احساس توانمندی 
حاتمی نژاد  و  کفاشی  بخشید۲4.  بهبود  را  انسانی  منابع  در  روان شناختی 
)۱393( تفویض اختیار، جلب مشارکت کارکنان و بازخورد مناسب عملکرد 
و آموزش مهارت های تخصصی به کارکنان را از اولویت های توانمندسازی 
دانسته اند۲۵. جلالی و همکاران )۱396( متغیر دانش و مهارت کارکنان را در 
مدل ساختاری توانمندسازی مؤثر می دانند۲6. آولیو و همکاران )۲004( به 
نقش شاخص های مربوط به مؤلفه انگیزه و رضایت شغلی در بعد فردی 
شامل: انگیزه مالی، انگیزش درونی، فرهنگ تواناسازی، فرهنگ اعتماد و 
همدلی فرد در توانمندسازی کارکنان اشاره نمودند۲7. رفیعی )۱396( تعامل 
پویا، وابسته و هماهنگ با یکدیگر در جهت هدف یا ارزش مشترک را 
در توانمندسازی مؤثر دانسته اند۲8. ساجدی و امیدواری )۱386( به روز 
شدن اطلاعات فنی و تخصصی کارکنان را از عوامل مؤثر بر توانمندسازی 
بیان داشتند۲9. هاشم زاده و همکاران )۱393( نشان دادند که همکاری ها و 
تعاملات شبکه ای بیشترین اثر را بر توانمندی های نوآورانه داشته است30. 
گیانکاریس )۲0۱7( بیان می دارد که توانمندسازی تیم باعث ایجاد تعاملات 
هم افزایی با توانمندسازی روانشناختی فرد در سطوح مختلف مربوط به 
عملکرد شغلی فرد و نیز تأثیر غیرمستقیم بر عملکرد از طریق توانمندسازی 
فردی می گردد3۱. زاهد نژاد و همکاران )۱394( همبستگی مثبتی بین عدالت 
سازمانی و ابعاد آن شامل: عدالت توزیعی، عدالت رویه ای و عدالت تعاملی 
با توانمندسازی روانشناختی پرستاران نشان دادند3۲. با توجه به میزان مرگ 

و میر و عوارض مادری و بالا بودن میزان سزارین در ایران )۵0/4 %( از 
یکسو و سیاست های سازمان بهداشت جهانی در خصوص ارتقای کیفی 
و کمی خدمات مامائی از سوی دیگر نیاز به وجود ماماهای توانمند کاملاً 
محسوس است. لذا با توجه به عدم وجود الگویی برای توانمندسازی ماماها 
در بخش زایمان بیمارستان های آموزشی در این مطالعه پژوهشگر بدنبال 
شناسایی و تعیین مولفه، شاخص های توانمندسازی ماماها در بخش زایمان 
بیمارستان آموزشی شهر تهران از طریق ارائه الگوی توانمندسازی می باشد.

مواد و روش ها 
از نظر نوع داده به روش  از نظر اهداف کاربردی،  پژوهش حاضر 
ترکیبی آمیخته اکتشافی )کیفی و کمی( از نظر روش اجرای تحقیق در 
مرحله کیفی از نوع داده بنیاد و در مرحله کمی و پیمایشی، مقطعی بود. 
جامعه آماری پژوهش در بخش کیفی شامل متخصصان و خبرگان زنان و 
مامایی و مدیریت آموزشی و در بخش کمی شامل کلیه ماماهای شاغل 
در بخش زایمان مراکز آموزشی درمانی شهر تهران بود. برای نمونه گیری 
دربخش کیفی از روش نمونه گیری هدفمند و گلوله برفی استفاده شد. 
تعداد خبرگان در بخش کیفی با بهره گیری از روش نمونه گیری هدفمند30 

نفر بود که پس از مصاحبه با نفر بیست و دوم به اشباع رسید. 
معیار ورود: استخدام در بخش های دولتی، حداقل یکسال سابقه کار 

در بخش زایمان. 
در بخش کمی، تعداد جامعه آماری 449 نفر بود که با استفاده از معادله 
کوکران، تعداد افراد مورد بررسی برابر 403 نفر ارزیابی شد که به روش 
خوشه ای طبقه ای تصادفی به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. در پژوهش 
حاضر دانشگاه ها به عنوان خوشه و بیمارستان به عنوان طبقه و حجم نمونه 
بر اساس نسبت مامای موجود در هر مرکز محاسبه گردید. ابتدا با انجام 
مطالعات نظری و کتابخانه ای، مستندات چاپی و الکترونیکی مورد ارزیابی 
قرار گرفتند. این مستندات راهنمایی های کلی برای استخراج عوامل و مؤلفه 
و شاخص های اثرگذار بر توانمندسازی ماماها را برای محقق فراهم آورد. 
در ادامه به منظور غنا بخشیدن ابعاد و مؤلفه های شناسا یی شده از ادبیات 
تحقیق و توسعه مدل مفهومی، از خبرگان حوزه مدیریت آموزشی و مامایی 
به کمک یک فرم مصاحبه ساختاریافته شامل ۱60 گویه که در یک دامنه 
مقیـاس از کاملاً ضروری تا غیرضروری امتیازبندی شده بود تنظیم و در 
اختیار خبرگان فن دلفی و بارش مغزی قرار گرفت و این روند تا رسیدن 
به اشباع نظری استمرار یافت. اعتبار نتایج به دست آمده به مدد اجماع سه 
سویه )اجماع داده ها، اجماع پژوهشگران و اجتماع تئوری ها( و روایی نیز به 
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کمک کدگذاری فرد دیگری و سپس تطبیق کدها صورت پذیرفت و داده ها 
به مدد کدگذاری باز، محوری و انتخابی مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. 
برای تعیین صحت یافته های کیفی از راهبرد "بررسی توسط اعضا" استفاده 
شد. در بخش کمی ابزار جمع آوری اطلاعات پرسشنامه محقق ساخته بوده 
است که با ۵8 گویه، ۲0 مؤلفه و 4 بعد با توجه نتایح حاصل از مصاحبه 
ساخته شد. تمام گویه های پرسشنامه در یک دامنه مقیـاس 4 امتیازی از 
کاملاً ضروری= 4 تا غیرضروری= 0 امتیازبندی شد و از دو بخش عمومی 
و تخصصی تشکیل شد. بخش عمومی شامل سؤالات جمعیت شناختی 
)شامل: سن، مقطع  تحصیلی، سابقه خدمت و دانشگاه و بیمارستان محل 
خدمت( و بخش تخصصی شامل سؤالاتی پیرامون متغیرهای تحقیق بود. 
اعتبار پرسشنامه با آلفای کرونباخ و روایی با استفاده از روش CVR و 
پایایی پرسشنامه بر اساس روش آزمون- بازآزمون انجام شد. پرسشنامه با 
حضور میدانی در بخش های زایمان بیمارستان های آموزشی در اختیار گروه 
نمونه که به صورت خوشه ای طبقه ای تصادفی انتخاب شده بودند، قرار 
گرفت . پاسخ آزمودنی ها با استفاده از نرم افزار SPSS نسخه ۲۲ محاسبه و 
سپس در بسته نرم افزاری AMOS ۲4 به مدد آزمون تحلیل عاملی اکتشافی 
و تأییدی تجزیه و تحلیل شده و مدل تحقیق از تکنیک مدل سازی معادلات 

ساختاری رسم شد. 

یافته های پژوهش
نتایج به دست آمده در قالب دو قسمت کیفی و کمی مورد تجزیه 
و تحلیل قرار گرفت. دربخش کیفی با مطالعه عمیق الگوها، تئوری ها و 
مدل ها، عبارات و مفاهیم مناسب و مقوله های مربوط مشخص و ابعاد و 
ویژگی ها تعیین شد . درمرحله کدگذاری باز ۵8 شاخص شناسایی شد، در 
مرحله کدگذاری محوری، بعد از کدگذاری، واحدهای معنایی بر اساس 
مشابهت کدها به یکدیگر مقوله بندی شدند و در نهایت کدگذاری انتخابی 
انجام و 4 بعد و ۲0 مولفه شناسایی شد. در بخش کمی تحلیل توصیفی 
متغیرهای جمعیت شناختی بخش کمی نشان داد که بیشتر افراد مورد بررسی 
سن بین 40- 30 سال و مدرک تحصیلی کارشناسی داشتند. میزان سابقه 
کار افراد پاسخگو در ۲۲/8 % )0- 4(، ۲9/8 % )4 - 8(، %۱8/9 )8 - ۱۲(، 
 )۲8 - ۲4( %7/4 ،)۲4 - ۲0( %6/7 ،)۲0 - ۱6( %6/۲ ،)۱6 - ۱۲( %6/۲
و۲% بیش از ۲8 سال بود. شاخص های مرکزی و پراکندگی مربوط به 
توانمندسازی ماماهای شاغل در بخش زایمان بیمارستان های آموزشی شهر 
تهران در جدول شماره۱ نمایش داده شده است. آزمون نرمال بودن داده ها 
با استفاده از مقادیر چولگی و کشیدگی انجام و ارزش های کشیدگی و 

 
 

  
 

 

 
 

 

 

 
 

  

۲+ خارج نشد که بیانگر ۲- تا چولگی هیچ یک از متغی رها از محدوده بین
عدم انحراف چشمگیر از مفروضه منحنی نرمال بود. با استفاده از آزمون
کولموگروف- اسمیرنف نرمال بودن دادههای مربوط به متغیرهای پژوهش
-0/4۵3 مورد بررسی قرار گرفت و برای همه مؤلف هها، آمارهی آ نها در بازه
0/00۱، نرمال بودن متغیرها را نشان داد. در 0/۲7۲ قرار گرفت که با سطح
شناسایی ابعاد، مولف هها و شاخ صها به منظور اطمینان از کافی بودن تعداد
استفاده شد که برای ابعاد بزرگتر از )0/6( و برای KMO نمون هها از آزمون
مولف هها )0/93۲( بوده و حاکی از کفایت حجم نمونه بر اساس شاخ صهای
شناسایی شده برای تحلیل عاملی م یباشد. آماره کیزر- مایزر)۱84۵9/340(
)p<0/00۱( و سطح معنیداری آزمون کرویت بارتلت سطح معنیداری
داد و متغیرها یا آیت مهای مورد نظر همبستگی لازم جهت انجام را نشان
تحلیل عاملی اکتشافی را داشتند. در شناسایی ابعاد بر اساس نتایج حاصل
بعد شناسایی شده، تحلیل عامل 4 از بخش کیفی و روایی محتوا، بروی
بود. در اکتشافی انجام شد که اشتراکات برای همه شاخ صها بالای0/5
تحلیل عاملی اکتشافی به منظور ساد هسازی استخراج عوامل و نا مگذاری
آ نها از روش چرخش وریماکس بهره گرفته شد و نتایج نشان داد که از
بعد )فردی، سازمانی، گروهی و محیطی( و از میان 4 مؤلفه موجود، میان۲0
عامل تقریباً ۱۲ عامل قابل شناسایی بوده است و ۱۲ شاخص موجود ۵8
7۱%، واریانس شاخ صهای مؤلف ههای توانمندسازی ماماها را تبیین م یکرد.
نا مگذاری عوامل نیز با توجه به بار عاملی گوی ههایی که عوامل استخراج
مؤلفه شامل: شده در آ نها بزرگترین سهم را داشته، صورت گرفت و۱۲
شایستگی و معنیداری، خودمختاری و خودکارآمدی، انگیزه و رضایت
شغلی، تأثیرگذاری، شیو ههای مدیریت و رهبری، تصمیمگیری، توسعه و
غن یسازی شغلی، مشارکت و تعامل، آموزش، احترام و اعتماد، کار تیمی،
۲4Amosو با محیط کار سالم و ایمن شناسایی شد. با استفاده از نرمافزار
مدل از برازش اضافه کردن کواریانس بین برخی از خطاها جدول شماره۲
قابل قبولی برخوردار گردید )تصویر شماره۱(. همه بارهای عاملی در حد
قابل قبول و بیانگر معناداری سوالات و هماهنگی داخلی خوب بود )۱/96
>T-value( و هیچ سوالی از مطالعه حذف نگردید و کلیه بارهای عاملی

0/۵ بیشتر بود. براساس شاخصهای برازندگی حاصل از تحلیل از عدد
چنین عاملی تأییدی در ارزیابی مدل اندازهگیری پژوهش جدول شماره3
نتیجهگیری شد که متغیرهای مشاهده شده از توان لازم برای اندازهگیری
متغیرهای مکنون متناظر خود برخوردار بودند و الگوی نهایی توانمندسازی
مطابق تهران  آموزشی  بیمارستا نهای  زایمان  بخش  در  شاغل  ماماهای 

ترسیم گردید. تصویر شماره۲
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)n= 403( جدول شماره1- ویژگی های توصیفی متغیرهای پژوهش

بعد

مولفه

ص
شاخ

میانگین

انحراف استاندارد

چولگی

کشیدگی

مولفه

ص
شاخ

میانگین

انحراف استاندارد

چولگی

کشیدگی

فردی

معنی دار بودن

اهمیت قائل شدن برای 
ت و تعهد۱/۱09۱/494-۲/670/۵48هدف های کاری

مسئولی

پذیرش 
۱/69۱۱/۲3۱-۲/660/۵60مسئولیت

تناسب بین الزامات کاری 
۱/6۲40/8۲۱-۲/۵80/673تعهد به اهداف۱/8۱00/990-۲/740/487با باورها، ارزش ها

خودمختاری

اطمینان به توانایی در 
۱/۵۲6۱/79۵-۲/660/۵6۵تفویض اختیار۱/47۲0/987-۲/7۱0/49۲راستای نقش فرد در کار

0/470-۱/004-۲/۵40/6۲3داشتن حق انتخاب

انگیزه

0/7۵00/934-۲/670/669انگیزش درونی

خودکارآمدی

۱/0730/76۱-۲/6۱0/7۵0انگیزه مالی۱/۲43۱/0۱6-۲/6۲0/۵67مهارت در انجام کار
باور فرد به 

۱/۲960/7۱0-۲/۵70/648لذت از کار0/30۱-0/8۲7-۲/۵30/۵87قابلیت های خود

سازمانی

گ سازمانی
فرهن

۱/48۱0/۵۱7-۲/600/۵96فرهنگ اعتماد و همدلی

ارتقا شغلی

۱/7۵4۱/694-۲/۵90/6۵3ارتقای شغل

۱/۱۲0۱/۵0۱-۲/6۲0/700فرهنگ تواناسازی
چرخش شغلی 

۱/8۱9۱/۲۱۲-۲/۵60/7۱۵عمودی
فرهنگ احترام و 

۱/۱۵8۱/09۱-۲/360/76۱یاری رسانی
بازخورد نتایج 

۱/6600/83۵-۲/600/6۲9کار

دسترسی به اطلاعات و منابع

سهولت دسترسی به 
0/8600/۱46-۲/۲60/794اطلاعات

ت و رهبری
شیوه مدیری

وارونه شدن 
۱/394۱/97۵-۲/۵00/68۵هرم مدیریتی

به روز شدن اطلاعات 
۱/۱۵۱۱/۱00-۲/4۵0/687فنی و تخصصی کارکنان

مدیریت 
0/9۵80/447-۲/3۵0/743مشارکتی

دسترسی و اطلاع از 
0/940۱/0۵۱-۲/630/647برنامه های واحد کاری

مشخص بودن 
برنامه ها و 

روش های کار
۲/۵۵0/66۵-۱/4۱7۱/730

مشارکت همگانی در 
۱/6۵40/8۵4-۲/۵۵0/736جمع آوری اطلاعات

مشخص بودن 
برنامه ها و 

روش های کار
۲/6۱0/607-۱/4940/786

تصمیم گیری

0/9940/۱74-۲/4۲0/7۲3توانایی تصمیم گیری 

تاثیرگذاری

موثر واقع شدن 
فعالیت فرد در 
پیشبرد اهداف 

سازمانی
۲/۵۲0/699-۱/۵67۱/۲38

درگیر بودن در فرایند 
۱/۱66۱/449-۲/490/644تصمیم گیری

باور فرد نسبت 
به عملکرد 
او در تحقق 

اهداف
۲/۵00/6۲0-0/9690/۵۱7

فراهم بودن فرصت 
تصمیم گیری و 
سیاست گذاری

۲/480/6۵9-۱/۲76۱/907

تصمیم گیری در مورد 
۱/3۲3۱/۵60-۲/۵۱0/678روش های کار
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گروهی

کار تیمی

همکاری و تعاملات 
۱/3۱6۱/۱۵0-۲/4۵0/067شبکه ای

ارتباطات

ارتباطات باز و 
۱/7۱۲۱/40۲-۲/660/604تعمدانه

داشتن تعهد و مسئولیت 
۱/80۲۱/۱۵8-۲/۵90/687گروهی

روابط حرفه ای 
۱/066۱/0۲9-۲/670/64۵بین فردی

۱/609۱/۱۲۵-۲/۵90/6۱8تعاملات هم افزایی
روشن بودن 

۱/380۱/6۵0-۲/۵60/64۵چرخه ارتباطات 

ت وتعامل
مشارک

تعامل بین مدیران ارشد 
۱/47۲۱/78۲-۲/670/۵40و کارکنان خط مقدم

ش
آموز

آموزش 
مهارت ها و 

توانایی ها
۲/۵۱0/6۵9-۱/۲0۱۱/۱۱۵

مشارکت و همفکری در 
0/9940/۲99-۲/390/740سازمان

ارتقای دانش 
0/8۲80/4۵8-۲/600/۵3۵شغلی

تعامل پویا، وابسته و 
هماهنگ با یکدیگر در 
جهت هدف یا ارزش 

مشترک
تقویت ۲/۵70/6۲۱-۱/390۱/946

فرایندهای 
آموزشی

۲/۵60/6۱4-۱/۱330/۵48

اعتماد و احترام

تبادل آرا واحترام به 
۱/6۲۲۱/۱88-۲/6۵0/۵99یکدیگر)احترام متقابل(

احترام به خود 
۱/7۱4۱/030-۲/640/60۵)عزت نفس(

۱/۵30۱/444-۲/۵80/63۱رفتار بی طرفانه

محیطی

ایمنی

۱/04۲۱/634-۲/6۲0/664اهمیت دادن به سلامت 

ت محیط
بهداش

محیط کاری با 
۱/۵۵9۱/846-۲/۵60/700فشار و تنش کم

ایمنی وسایل و امکانات 
۱/70۵۱/776-۲/6۵0/۵98محیط کار 

محیطی با ایجاد 
فرصت استفاده 
از انگیزه ذاتی

۲/۵70/689-۱/690۱/6۵8

۱/738۱/9۵0-۲/660/۵9۲اهمیت دادن به ایمنی

محیط صمیمی 
و بدون داشتن 
واهمه از آسیب 
و زیان از طرف 
صاحبان قدرت

۲/600/667-۱/7۱4۱/66۵

وجود برنامه های ایمنی 
ت۱/7۱70/90۵-۲/۵90/664محیط کار

حمای

حمایت از 
۱/006۱/089-۲/640/6۵6ارزش های فردی

ت
عدال

توجه به نقش ۱/۱۲9۱/4۱9-۲/640/689عدالت توزیعی
۱/093۱/۲94-۲/6۵0/630حمایتی ۱/۱63۱/363-۲/600/7۵4عدالت رویه ای

 [
 D

O
I:

 1
0.

61
18

6/
au

m
s.

13
.3

.2
04

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 a

um
s.

ab
zu

m
s.

ac
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

29
 ]

 

                             6 / 14

http://dx.doi.org/10.61186/aums.13.3.204
https://aums.abzums.ac.ir/article-1-1377-fa.html


نبویان رباری ر و همکاران

Alborz Univ Med J (AUMJ) Summer 2024; 13 (3):204-217

https://aums.abzums.ac.ir                                                                                                                                                                                                                  Open Access

210

جدول 2- وزن های رگرسیون مقیاس توانمندسازی ماماهای شاغل در بخش زایمان

کار
 آش

غیر
مت

EstimateS. EBeta C. RPشاخص هاEstimateS. EBetaC. RPشاخص ها

دی
فر

0/۵830/09۲0/3436/3۱80/00۱داشتن حق انتخاب۱/0000/6۱60/00۱فرهنگ اعتماد و همدلی
0/۵960/0840/39۱7/۱۱40/00۱پذیرش مسئولیت۱/۲380/۱۱00/676۱۱/۲900/00۱تعهد به اهداف

۱/3370/۱۲۱0/6۵۵۱۱/0۲80/00۱ انگیزه مالی
 تناسب بین الزامات 

کاری با باورها، ارزش ها 
و رفتارها

0/63۵0/0740/4808/۵330/00۱

۱/۲6۲0/۱۱00/693۱۱/۵090/00۱انگیزش درونی
اطمینان به توانایی در 
0/43۵0/0730/3۲۵۵/99۵0/00۱راستای نقش فرد در کار

اهمیت قائل شدن برای 0/7۵80/0870/49۲8/7۲70/00۱تفویض اختیار
0/6440/0830/43۲7/78۱0/00۱هدف های کاری

۱/48۲0/۱۱80/778۱۲/۵۱40/00۱فرهنگ تواناسازی0/۵7۲0/0870/3۵86/۵740/00۱باور فرد به قابلیت های خود

0/4690/0800/3۱6۵/8400/00۱مهارت در انجام کار
مشارکت همگانی در 
۱/3970/۱۲۱0/697۱۱/۵6۲0/00۱جمع آوری اطلاعات

انی
ازم

س

باور فرد نسبت به عملکرد 
۱/۱7۵0/۱090/6۲9۱0/8۱۲0/00۱او در تحقق اهداف

موثر واقع شدن فعالیت فرد 
۱/۱670/۱370/۵478/۵۲70/00۱در پیشبرد اهداف سازمانی

تعامل پویا، وابسته و 
هماهنگ با یکدیگر در 

جهت هدف مشترک
۱/۲۲۲0/۱300/64۵9/4۱30/00۱

فراهم بودن فرصت 
تصمیم گیری و 
سیاست گذاری ها

۱/3۱30/۱390/6۵39/4760/00۱

وارونه شدن هرم 
۱/4460/۱480/69۲9/7730/00۱مدیریتی

تصمیم گیری در مورد 
۱/3830/۱440/6699/۵990/00۱روش های کار

۱/4۱80/۱۵30/6۲69/۲۵۲0/00۱مدیریت مشارکتی
فرصت برای رشد و 

توسعه وکسب مهارت و 
دانش جدید حرفه ای

۱/4640/۱4۵0/734۱0/07۱0/00۱

مشخص بودن برنامه ها و 
۱/6۲00/۱600/74۲۱0/۱۲80/00۱چرخش شغلی عمودی۱/3330/۱400/6۵69/۵030/00۱روش های کار

مشخص بودن انتظارات، 
وظایف و مسئولیت های 

افراد
۱/۱۱90/۱۲60/۵838/8700/00۱بازخورد نتایج کار۱/۲400/۱۲90/6999/60۵0/00۱

۱/۲700/۱300/6۵99/7۵۲0/00۱ارتباطات باز و تعمدانه
فرهنگ احترام و 

۱/4۵70/۱۵70/6۲79/۲600/00۱یاری رسانی
درگیر بودن در فرایند 

۱/۱8۲0/۱3۱0/60۱9/04000۱/0تصمیم گیری
سهولت دسترسی به 

۱/49۲0/۱630/6۱۵9/۱630/00۱اطلاعات
توانایی تصمیم گیری 

۱/0۵۱0/۱3۵0/4767/7770/00۱مستقل
به روز شدن اطلاعات 
۱/3360/۱430/6379/3460/00۱فنی و تخصصی کارکنان

۱/0000/۵06لذت از کار
دسترسی و اطلاع از 
۱/۲۱۱0/۱3۲0/6۱39/۱460/00۱برنامه های واحد کاری
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هی
گرو

 

داشتن تعهد و مسئولیت 
۱/۲8۲0/0990/648۱3/0۱00/00۱گروهی

آموزش مهارت ها و 
۱/06۲0/۱۱60/۵۵99/۱840/00۱توانایی ها

همکاری و تعاملات 
۱/0000/۵6۱تعاملات هم افزایی۱/4090/۱390/644۱0/۱390/00۱شبکه ای

تعامل بین مدیران ارشد 
0/8360/0930/۵4۲8/9830/00۱ارتقای دانش شغلی۱/0760/۱0۱0/69۲۱0/6۲۱0/00۱و کارکنان خط مقدم

مشارکت و همفکری در 
تقویت فرایندهای ۱/3960/۱360/6۵۵۱0/۲۵۲00۱/0سازمان

۱/۱030/۱۱۱0/6۲49/9۲00/00۱آموزشی
روابط حرفه ای

احترام به خود۱/3330/۱۲30/7۱7۱0/8۵30/00۱بین فردی 
0/9۵80/۱0۵0/۵۵49/۱080/00۱)عزت نفس(

روشن بودن چرخه 
تبادل آرا واحترام به ۱/۲۵۲0/۱۲00/673۱0/4۲80/00۱ارتباطات

۱/۱330/۱۱00/6۵6۱0/۲690/00۱یکدیگر )احترام متقابل(
۱/۲۵80/۱۱90/707۱0/76۵0/00۱رفتار بی طرفانه

طی
محی

عد 
ب

وجود برنامه های ایمنی 
0/9۲۱0/0۵00/749۱8/3430/00۱محیط کار 

محیط صمیمی و بدون 
داشتن واهمه از آسیب 

و زیان از طرف صاحبان 
قدرت

0/9340/0۵00/7۵7۱8/6۵۵0/00۱

محیطی با ایجاد فرصت 
0/7۵80/0۵۵0/6۱7۱3/9070/00۱اهمیت دادن به سلامت۱/0470/0490/8۲۲۲۱/3۲۲0/00۱استفاده از انگیزه ذاتی
0/8۱60/04۵0/74۵۱8/۱6۱0/00۱اهمیت دادن به ایمنی۱/0000/8۵8توجه به نقش حمایتی
حمایت از ارزش های 

۱/0۵۱0/04۵0/866۲3/4۵40/00۱فردی
ایمنی وسایل و امکانات 

0/7770/0470/70۲۱6/6۱80/00۱محیط کار
۱/۱۱80/0470/876۲4/00۲0/00۱عدالت توزیعی۱/۲600/0490/903۲۵/۵0۲0/00۱عدالت رویه ای

محیط کاری با فشار و 
۱/0400/0۵۱0/80۲۲0/47۱0/00۱تنش کم

.
تصویر 1- مدل اندازه گیری مقیاس توانمندسازی ماماهای شاغل در بخش زایمان بیمارستان های آموزشی تهران
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جدول3- نتایج شاخص های برازش مدل اندازه گیری توانمندسازی ماماهای شاغل در بخش زایمان بیمارستان های آموزشی تهران

DFPX2/DFکای اسکور
شاخص 

اصلاح مقایسه 

شاخص 
برازندگی 
هنجار شده

شاخص 
برازندگی 

فزاینده

شاخص 
برازش 
ایجازی

ریشه خطای 
میانگین 
مجذورات

7۲04/608۱۵7۵0/00۱۵0/9390/9۱30/9۱۱0/9070/047مدل اولیه

نقاط برش
0/08<0/90>0/90>0/90>0/90>۵<0/0۵<قابل قبول

تصویر 2- الگوی مفهومی توانمندسازی ماماهای شاغل در بخش زایمان بیمارستان های آموزشی تهران
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بحث و نتیجه گیری
بــا استفاده از الگوهای توانمندسازی رابینز، باون و لاولر زوهوتی، 
لاوراک، توانمندسازی چهار عاملی، توماس و ولتهاوس و نتایج حاصل 
از پژوهش های باباپور )۱39۱(، فاضل، کمالیان، روشن )۱396(، پرادهان 
و همکاران )۲0۱4(، مسکین نواز و همکاران )۱396(، ساعد هاشمی و 
نقوی )۲0۱۲(، تقی زاده و ضیائی حاجی پیرلو )۱39۵(، گریمسلی )۲0۱۵(، 
جدیدی  و  حسام  راد،   ،)۲0۱۱( فرناندز  موریمی)۲0۱۵(،  و  کاریوکی 
)۲0۱8( و نتایج پژوهش کفاشی و حاتمی نژاد )۱393(، جلالی و همکاران 
)۱396(، آولیو و همکاران )۲004(، رفیعی )۱396(، ساجدی و امیدواری 
)۱386(، هاشم زاده و همکاران )۱393(، گیانکاریس )۲0۱7(، جسری و 
صلواتی )۱394(، در بخش کیفی پژوهش ۱60 متغیر در توانمندسازی 
انتخابی در بخش  باز، محوری و  استخراج گردید که بدنبال کدگذاری 
کیفی 4 بعد، ۲0 مولفه و ۵8 شاخص شناسایی گردید. در بخش کمی 
نتایج نشان داد که الگوی توانمندسازی ماماهای شاغل در بخش زایمان 
بیمارستان های آموزشی شهر تهران از 4 بعـد فردی، سازمانی، گروهی 
و محیطی تشکیل شده که با یافته های باباپور )۱39۱(، فاضل، کمالیان، 
روشن )۱396(، پرادهان و همکاران )۲0۱4( مطابقت دارد. در این الگو 
۱۲ مؤلفه در بعد فردی )شایستگی و معنی داری، خودمختاری و خود-
)تأثیرگذاری،  سازمانی  بعد  در  شغلی(،  رضایت  و  انگیزه  کارآمدی، 
شیوه های مدیریت و رهبری، تصمیم گیری، توسعه و غنی سازی شغلی(، 
در بعد گروهی )مشارکت و تعامل، آموزش، احترام و اعتماد، کار تیمی(، 
در بعد محیطی )محیط کار سالم و ایمن( شناسایی شد که با یافته مسکین 
نواز و همکاران )۱396(، ساعد هاشمی و نقوی )۲0۱۲(، تقی زاده و ضیائی 
داشت.  مطابقت   )۱396( کمالیان، روشن  فاضل،   ،)۱39۵( پیرلو  حاجی 
هم چنین در پژوهش حاضر ۵8 شاخص طراحی گردید که هر یک در ذیل 
یک مؤلفه قرارگرفتند. شاخص ها در بعد فردی و مولفه شایستگی و معنی 
داری شامل: تعهد به اهداف و ارزش ها، اهمیت قائل شدن برای هدف های 
کاری، تناسب بین الزامات کاری با باورها، ارزش ها و رفتارها، تفویض 
اختیار، مسئولیت پذیری، مشارکت همگانی در جمع آوری اطلاعات، در بعد 
فردی و مولفه خودکارآمدی و خودمختاری شامل داشتن حق انتخاب، 
مهارت در انجام کار، باور فرد به قابلیت های خود، اطمینان به توانایی در 
راستای نقش فرد در کار، در بعد فردی و مولفه انگیزه و رضایت شغلی 
شامل: انگیزه مالی، انگیزش درونی، فرهنگ تواناسازی، فرهنگ اعتماد و 

به  باور فرد نسبت  تاثیرگذاری شامل  همدلی، در بعد سازمانی و مولفه 
عملکرد او در تحقق اهداف، مؤثر واقع شدن فعالیت فرد در پیشبرد اهداف 
سازمانی، لذت از کار، در بعد سازمانی و مولفه شیوه های مدیریتی شامل 
تعامل پویا، وابسته و هماهنگ با یکدیگر در جهت هدف یا ارزش مشترک، 
وارونه شدن هرم مدیریتی، مدیریت مشارکتی، مشخص بودن برنامه ها و 
روش های کار، مشخص بودن انتظارات، وظایف و مسئولیت های افراد، 
ارتباطات باز و تعمدانه، دسترسی و اطلاع از برنامه های واحد کاری، فرهنگ 
احترام و یاری رسانی، نظام اطلاعاتی به روز )به روز شدن اطلاعات فنی و 
تخصصی کارکنان(، سهولت دسترسی به اطلاعات، در بعد سازمانی و مولفه 
تصمیم گیری درگیر بودن در فرایند تصمیم گیری، توانایی تصمیم گیری 
مستقل، فراهم بودن فرصت تصمیم گیری و سیاست  گذاری، تصمیم گیری 
در مورد روش های کار، در بعد سازمانی و مولفه توسعه و غنی سازی شغلی 
شامل بازخورد نتایج کار، فرصت برای رشد و توسعه وکسب مهارت و 
دانش جدید حرفه، چرخش شغلی عمودی، در بعد گروهی و مولفه کار 
تیمی شامل داشتن تعهد و مسئولیت گروهی، مشارکت و همفکری در 
سازمان، روشن بودن چرخه ارتباطات، در بعد گروهی و مولفه تعامل شامل 
روابط حرفه ای بین فردی، تعامل بین مدیران ارشد و کارکنان خط مقدم، 
همکاری و تعاملات شبکه ای، تعاملات هم افزایی، در بعد گروهی و مولفه 
آموزش شامل آموزش مهارت ها و توانایی ها، ارتقای دانش شغلی، تقویت 
فرایندهای آموزشی، در بعد گروهی و مولفه احترام شامل تبادل آرا و احترام 
به یکدیگر )احترام متقابل(، احترام به خود )عزت نفس(، رفتار بی طرفانه، در 
بعد محیطی و مولفه محیط کار سالم و ایمن شامل وجود برنامه های ایمنی 
محیط کار، محیط کاری با فشار و تنش کم، محیطی با ایجاد فرصت استفاده 
از انگیزه ذاتی، توجه به نقش حمایتی، حمایت از ارزش های فردی، عدالت 
رویــه ای، محیط صمیمی و بدون داشتن واهمه از آسیب و زیان از طرف 
صاحبان قدرت، عدالت توزیعی، اهمیت دادن به سلامت، اهمیت دادن به 
ایــمنی، ایمنی وسایل و امکانات محیط کار می باشند. یافته های گریمسلی 
و  حسام  راد،   ،)۲0۱۱( فرناندز   ،)۲0۱۵( موریمی  و  کاریوکی   ،)۲0۱۵(
جدیدی )۲0۱8( ونتایج پژوهش کفاشی و حاتمی نژاد )۱393(، جلالی و 
آولیو و همکاران )۲004(، رفیعی )۱396(، ساجدی  همکاران )۱396(، 
 ،)۱393( همکاران  و  هاشم زاده   ،)۱39۱( باباپور   ،)۱386( امیدواری  و 
گیانکاریس )۲0۱7(، جسری و صلواتی )۱394( نیز نشان دادند که بین 
توانمندسازی روانشناختی با فعالیت های توام با با عدالت و احترام ارتباط 
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وجود دارد. نتایج پژوهش زاهد نژاد و همکاران )۱394( و الگوی به دست 
آمده شریعتی، ولی پور، نوبخت )۱39۵( نیز با این مطالعه مطابقت دارد. با 
توجه به نتایج تحقیق برای مسئولین دانشگاه ها، بیمارستان ها و بخش های 
زایمان بیمارستان های آموزشی شهر تهران ارزنده است که متغیرهای مؤثر 
بر توانمندسازی ماماها را موردتوجه قرار دهند. هر یک از متغیرهای مؤثر بر 
توانمندسازی ماماها به صورت مستقیم و یا غیرمستقیم تعیین کننده ارتقای 
سطح مراقبت مادران و نوزادان و درنهایت موفقیت سیستم بهداشتی درمانی 
می باشند. مدیران باید بتوانند حیطه وسیعی از تصمیم هایی را که باعث 
توانمندسازی ماماها می شود با توجه به اهمیت آن شناسایی و اتخاذ نماید 
که در این تحقیق به این موارد پرداخته شده است. بدیهی است که به مدد 
ایــن الگو مسئولین بخش زایمان و بیمارستان های آموزشی تهران مرکزی 
می توانند یکایک ماماهای دانشگاه را از نظر توانمندسازی مورد سنجش 
قرار داده و گزارش عملکرد آنان را به طور دقیق تر بدست آورده و جهت 

اتخاذ تصمیمات راهبردی و پیشرفت بهتر برنامه های ارتقای سلامت مادران 
و نوزادان بکار گیرند. هم چنین الگوی حاضر می تواند راهنمای خوبی برای 
مدیران و مسئولین مامایی باشد تا با طراحی و تهیه سرفصل هایی براساس 
عوامل شناسایی شده، اقداماتی را برای توانمندسازی ماماهای شاغل در 

بخش زایمان بیمارستان های آموزشی انجام دهند. 

تشکر و قدردانی
از کلیه مسئولین امور مامایی در وزارت بهداشت درمان و آموزش 
پزشکی، دانشگاه های علوم پزشکی ایران، تهران و شهیدبهشتی هم چنین 
ماماهای شاغل در بخش های زایمان دانشگاه های مورد اشاره که در انجام 

پژوهش پژوهشگران را یاری نموده اند صمیمانه سپاسگزاری می گردد. 

تعارض در منافع
بین نویسندگان هیچگونه تعارض در منافع وجود ندارد. 
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Abstract

Introduction: Today, the issue of staff empowerment is more in focus than before 

because empowering behaviors in hospitals can lead to progress in the field of 

health care. Therefore, the present study was conducted with the aim of providing 

an empowerment model for midwives working in the maternity ward of Tehran 

teaching hospitals. 

Method: Data were collected based on the combined exploratory research approach 

in two parts: qualitative (based on foundation data) and quantitative (based on cross-

sectional survey method). In the qualitative section, 30 specialists and experts in 

gynecology and midwifery and educational management were selected by purposive 

sampling and in the quantitative section, 403 midwives working in the maternity 

ward of Tehran educational and medical centers were selected by stratified cluster 

sampling method. The data collection tool was structured in the qualitative part of the 

interview and researcher-made in the quantitative part. Data analysis in the qualitative 

part was analyzed by open, axial and selective coding and in the quantitative part by 

mean indices and exploratory and confirmatory factor analysis. 

Results: The results of coding based on the data method of the foundation led to the 

identification of 58 items, 12 components and 4 dimensions including: individual, 

group, organizational and environmental. 

Conclusion: The results of the ward shortly after weighting showed that all the 

indicators of goodness of fit regarding the dimensions of the empowerment model of 

midwives working in the maternity ward of Tehran educational hospitals have been 

confirmed. 

Keywords: empowerment, midwifery, delivery ward, model, educational hospitals

Foroozan Brarpour1

Fereshte Kurdestani2*

Masoumeh Abad3

Yalda Delgoshai4

1. PHD student,Department of 

Educational Management, Central 

Branch Islamic Azad University, 

Tehran, Iran 

2. Assistant professor, Department of 

Educational Management, Faculty of 

Psychology and Educational Science, 

Central Tehran Branch ,Islamic Azad 

University, Tehran, Iran. 

3. Doctor of Reproductive Health, 

Assistant Professor, Department 

of General Studies, Faculty of 

Psychology and Educational Sciences, 

Central Tehran Branch, Islamic Azad 

University, Tehran, Iran. 

4. Assistant professor, Department of 

Educational Management, Faculty of 

Psychology and Educational Science, 

Central Tehran Branch, Islamic Azad 

University, Tehran, Iran. 

* Corresponding Author:

Assistant professor, Department of 

Educational Management, Faculty of 

Psychology and Educational Science, 

Central Tehran Branch ,Islamic Azad 

University, Tehran, Iran. 

Tel:  +989122767146

Email: fe.kordestani92@gmail. com

Providing a model for empowering midwives working in the maternity ward of educational 

hospitals in Tehran

Alborz Univ Med J (AUMJ) Summer 2024; 13 (3): 204-217

 [
 D

O
I:

 1
0.

61
18

6/
au

m
s.

13
.3

.2
04

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 a

um
s.

ab
zu

m
s.

ac
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

29
 ]

 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            14 / 14

http://dx.doi.org/10.61186/aums.13.3.204
https://aums.abzums.ac.ir/article-1-1377-fa.html
http://www.tcpdf.org

