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 چکیده

با  سازمانها ،از سویی .شود می مدت منجر به قدیمی شدن دانش و مهارت شغلی کارکنان در کوتاه ،فنّاوریی علمی و ها وقوع پیشرفتهای شگرف و سریع در زمینه
این امر سبب شده که امروزه توجه زیادی به  هستند. رو روبهی آموزش کارکنان ها ی مالی و زمانی همراه با نیاز به برنامهها برای کاهش هزینهای  فشار فزاینده
توصیفی ای  مطالعه، تحقیق حاضر. است منابع انسانیای  خودتوسعه الگویطراحی و تبیین  ،این پژوهش هدف گیرد. صورتای  ی خودتوسعهها سوی برنامه

که  است تحقیق حاکی از آن  نتایج. گرفتند مورد تجزیه و تحلیل قرار ،مسیر تحلیل وشر به ها داده .کردنددر آن شرکت  اننفر از پرستار 949 پیمایشی است که
شدت این  عوامل سازمانی که در حالی ؛نداثرگذارای  بر تمایل و رفتار خودتوسعه ،انگیزش شغلی وی مدآکار، خوداسلامی به کارنگرش  سن، سطح تحصیلات،

زمان، اطلاعات، همراهی، منابع  کردنفراهم از طریق حمایت واضح و مشهود از کارکنان،  سرپرستانرسد مدیران و  می به نظر. دهند می قرار تأثیررابطه را تحت 
 بازی کنند. منابع انسانیای  یادگیری و خودتوسعه ةتوانند نقش حیاتی را در زمین می و پاداش
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 قدمهم 

و  مداومامروزه با افزایش درک سازمانها از اهمیت یادگیری 

 ،وری نقش آن در کاهش وقایع نامطلوب و افزایش بهره

اهمیت ای  به صورت فزاینده 1منابع انسانی ةموضوع توسع

یی که اعضای آن نیازمند شرکت ها یکی از حوزه .یافته است

بهداشت و درمان  ةحیط ،ندا ی توسعهها در برنامه منظم

در این بخش، وقوع پیشرفتهای شگرف (. 2002 ،2)راساست

مدت منجر به  در کوتاه فنّاوریی علمی و ها و سریع در زمینه

)پنا و شود می قدیمی شدن دانش و مهارت شغلی کارکنان

منابع  ةو توسع آموزش مداومبا وجود آنکه  (.2002، 3کاستیلو

در قرن بیست و یکم، نقش حیاتی در مراقبتهای  انسانی

ی ها برنامهاما  ،(2002، 4)هاردنبهداشتی خواهد داشت

ترین  یکی از مهم ؛آموزش با چالشها و محدودیتهایی مواجهند

از  .(2002، 2)گریستی و جاکاناچالشها، پرهزینه بودن آنهاست

با را ی آموزشی ها که دسترسی افراد به برنامه یعواملدیگر 

خانوادگی، خستگی  ةتوان به مشغل می دکن می چالش مواجه

انگیزشی، انزوای اجتماعی، نگرش  کاری، کم ناشی از نوبت

جایگزینی، در  برایمنفی پیرامون این موضوع، کمبود کارکنان 

لویت نبودن و عدم حمایت از سوی مدیریت اشاره وا

لی است که در این در حا(. 2002 ،و همکاران 2د)کارنکر

سالهای اخیر، کادر درمان ایران و برخی کشورهای دیگر به 

اند. در  خاطر کاهش کیفیت مراقبت، مورد انتقاد قرار گرفته

تحقیقاتی که در داخل و از برخی  ،یابی علت این امر ریشه

خارج از کشور صورت گرفته، مشکل را به دانش، مهارت و 

 ؛1994 ،و همکاران 7)هامرساند تجربیات کاری ارتباط داده

(. بسیاری از 1382 ری و همکاران،دهقان نیّ ؛2002 8،شانگو

آنها معتقدند با اینکه عوامل زیادی بر کیفیت مراقبت از 

است، اما توانمندی افراد بیش از هر عاملی بر  مؤثربیماران 

_____________________________________ 
1. Human Resource Development 

2. Ross 

3. Pena and Castillo 

4. Harden 

5. Griscti & Jacono 

6. Curran 

7. Hamers 

8. Shangwe 

ای  (. برنامه20-113 :2003، 9دارد)وایت تأثیرکیفیت مراقبت 

بر  تأثیرانمندی منابع انسانی را ارتقا دهد علاوه بر که بتواند تو

رضایتمندی بیماران و ارتقای سطح کیفی مراقبتها، باعث 

نبود یک (. 1993 ،10)اریلیشود میای  ات مثبت حرفهتأثیر

منجر به  ،منابع انسانی ةتوسع ةدر حوز مؤثرسیستم مناسب و 

عدم  ،ی و اثربخشییخدمات ناکافی و ضعیف، عدم کارا ةارائ

 اشیدگی سلامت جامعهپ هم از ،کیفیت و در نهایت یارتقا

 برایگذاری کلان  مسائلی از قبیل سرمایه ،. بعلاوهشود می

قیمت درمانی، افزایش مداوم  گران فنّاوریگیری از  بهره

ی بیمارستانی و سهم بسیار بالای نیروی انسانی در ها هزینه

ی ها ا کاربرد شیوهکنند تا ب همه ایجاب می 11مخارج بیمارستان

به بهترین وجه ممکن از نیروی انسانی  ،علمی و عملی نوین

سازمانها با فشار  ،(. از سویی1382 بهره جست)طبیبی،

ی مالی و زمانی همراه با نیاز به ها برای کاهش هزینهای  فزاینده

 :2002، 12ولری آموزش سازمانی مواجهند)اتول و لاها برنامه

شده که امروزه توجه زیادی به  (. عوامل مذکور سبب172

صورت  13ای ی خودتوسعهها سوی شرکت کارکنان در برنامه

 (2010، 14)اورویس و راتوانی.گیرد

 ةدر زمینای  با این وجود، مطالعات اندک و پراکنده

، 12اورویس و لفلرمنابع انسانی وجود دارد)ای  خودتوسعه

، و همکاران 17ماورر ؛2010 ،و همکاران 12بویس ؛2011

عوامل  تأثیر( که به بررسی 2007 18،ایکس یو ؛2008

. در ایران نیز کوششهایی اند محدودی در این زمینه پرداخته

منابع انسانی صورت  ةاخیر با رویکرد توسع ةطی دو ده

در پژوهش خود به بررسی  طبیبی ،برای مثال .پذیرفته است

نیروی انسانی پرداخته و به  ةعوامل کلیدی در توسع

به عنوان عوامل کلیدی  ،ریزی نیروی انسانی و آموزش برنامه

_____________________________________ 
9. White 

10. O Reilly 

11. Hospital 

12. Otoole & lawler 
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14. Orvis and Ratwani 

15. Leffler 

16. Boyce 

17. Maurer 

18. Xu 
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در  نصیرپور .(1382توجه خاص مبذول داشته است)طبیبی،  

ی ها مؤلفهپژوهش خود به طراحی الگو و تعیین ابعاد و 

او حاکی از آن است که  یها مدیریت پرداخته و یافته ةتوسع

و  ی توسعه باید به دانش نظری، تواناییها در طراحی و برنامه

به نقل  1384 های شخصیتی بهای لازم داد )نصیرپور، ویژگی

دیگری نیز  نتایج پژوهش .(1382از دلگشایی و همکاران، 

منابع انسانی  ةنشان داد که در بخش بهداشت و درمان، توسع

و باید از سوی مدیران عالی مورد حمایت قرار  است ضروری

 .(317: 1382گیرد)دلگشایی و همکاران، 

منابع ای  خودتوسعه ةدر مقولای  ترتیب، نبود مطالعهبه این 

انجام این پژوهش را از لحاظ مناسبت، به موقع بودن  ،انسانی

لذا هدف اصلی طرح ه است. کردحائز اهمیت  ،و جامعیت

 منابع انسانیای  خودتوسعه الگویحاضر، طراحی و تبیین 

 این پژوهش آن است که؛ اصلی در ةلئاین اساس، مس بر .است

 منابع انسانی کدامند؟ای  در خودتوسعه مؤثرعوامل 

ی هامراقبت ةی بالینی، ارائها ترین هدف در رشته اصلی

بالینی به بهترین شکل ممکن به بیماران است. در صورتی که 

 نتایج آن نه تنها شامل حال بیماران ،این هدف تحقق یابد

 در بر دهندگان مراقبت و خود حرفه را نیز بلکه ارائه ،شود می

نظام بهداشتی شایسته از طریق خدمات  ؛گیرد. در واقع می

مین سلامت أی خود که تیتواند به هدف نها می مطلوب

این در حالی است که در سالهای  انسانهاست، دست یابد.

اخیر، کادر درمان ایران و برخی کشورهای دیگر به خاطر 

یابی  ریشه . دراند کاهش کیفیت مراقبت، مورد انتقاد قرار گرفته

برخی تحقیقاتی که در داخل و خارج از کشور  ،علت این امر

صورت گرفته، مشکل را به دانش، مهارت و تجربیات کاری 

 ؛2002شانگو،  ؛1994، ن)هامرس و همکاراست.ا  ارتباط داده

معتقدند با  ن(. بسیاری از آنا1382 دهقان نیری و همکاران،

است،  مؤثراینکه عوامل زیادی بر کیفیت مراقبت از بیماران 

 تأثیراما توانمندی افراد بیش از هر عاملی بر کیفیت مراقبت 

که بتواند توانمندی ای  (. برنامه20-113 :2003، 1دارد)وایت

بر رضایتمندی بیماران  تأثیرمنابع انسانی را ارتقا دهد علاوه بر 

_____________________________________ 
1. White 

ای  ات مثبت حرفهتأثیریفی مراقبتها، باعث و ارتقای سطح ک

سازی و سرعت  (. افزایش رقابت، جهانی1993 ،)اریلیشود می

ای  تغییرات در مرزهای دانش، ضرورت و اهمیت خودتوسعه

 ،و همکاران 2را در نظام سلامت افزایش داده است)فولمر

نند، ک ای می هنگامی که کارکنان شروع به خودتوسعه (.1998

شود و این مسئله برای  می فرایند یادگیری آغاز ؛در حقیقت

کند که آیا خواهند توانست  می کنندگان اهمیت پیدا شرکت

آموزشی را به اتمام برسانند یا ناچار به رها کردن آن  ةدور

ای  دست آمده از خودتوسعهه این امر بر نتایج ب !خواهند شد

یزش و چه برخی عوامل فردی مانند انگ گذار است. اگرتأثیر

اما عوامل دیگری نیز وجود دارند  ،ندمؤثری هنوز کارامدخود

ه کنند. این عوامل ب می کارکنان نقش مهمی ایفا ةکه در توسع

بر روی قسمت دوم ای  خصوص به طور گسترده

 ةکننده از ادام شرکتگذارند که آیا  می تأثیر ها یگیر تصمیم

را انجام  یادگیری خودداری کند یا چه زمانی این کار دورة

نه تنها در اصرار بر ای  خودتوسعه بر مؤثردهد. عوامل 

بلکه بر نتایج حاصل و تغییرات  ،گذارند می تأثیریادگیری 

عوامل سازمانی گذارند. تأثیرنیز رفتاری و نتایج آن بر کار 

ه یا ادممکن است شرکت فرد را در فعالیتهای توسعه کاهش د

 اطلاعات و منابع کافی را فراهمنند. سازمانهایی که کتسهیل 

ممکن است انگیزش کارکنان و مهارتهای آنها را برای  کنند می

 3،افزایش دهند)وانگ و وانگای  شرکت در خودتوسعه

منابع ای  خودتوسعه گویلاطراحی و تبیین  ،این (. بنابر2004

تواند  می ، این امراینکه : نخستاست انسانی به چند دلیل مهم

نظری نشان دهد نه تنها افرادی که در یادگیری لحاظ از 

موقعیتهایی که ممکن است  یا ها بلکه زمینه ،شرکت دارند

ند. فهم رفتار توسعه و ا نیز مهم کنندشرکت افراد را تسهیل 

یادگیری ممکن است به توانا ساختن فرهنگ یادگیری در 

تا در  کندتواند به افراد کمک  می . از سوییکندسازمان کمک 

 یاه ی توسعه در سازمانها، تصمیمها طراحی و اجرای برنامه

بهتری از تفاوتهای بین  تری بگیرند. همچنین درک آگاهانه

 افراد برای شرکت در فعالیتهای یادگیری و توسعه ارائه

_____________________________________ 
2. Fulmer 

3. Wang and Wang 



 

 

 

 

ای منابع انسانی طراحی و تبیین مدل خودتوسعهفروتنی و همکاران:  06  

 

 

با توجه به اینکه تا کنون هیچ گونه تحقیقی در ایران  دهد. می

در  ورفته منابع انسانی صورت نگای  پیرامون خودتوسعه

عوامل محدودی بر  تأثیرمطالعات خارج از کشور نیز تنها 

، محقق در صدد برآمد با است بررسی شدهای  خودتوسعه

منابع انسانی، عوامل ای  خودتوسعه الگویطراحی و تبیین 

شناسایی را منابع انسانی ای  بر خودیادگیری و خودتوسعه مؤثر

 الگوی ةارائاین پژوهش  ، هدف اصلیبر این اساس. کند

 آنبر  مؤثرمنابع انسانی و شناسایی عوامل ای  خودتوسعه

پژوهش  یاشهسپر ،دستیابی به اهداف تحقیق به منظور .است

 عبارتند از:

 :اصلی تحقیق شسپر (الف

منابع انسانی در بیمارستانها ای  مفهومی خودتوسعه الگوی

 ؟است چگونه

 :فرعی شهایسپر (ب

منابع ای  بر تمایل به خودتوسعه مؤثرعوامل فردی  .1

 انسانی در بیمارستانها کدامند؟

بر تمایل به  مؤثربین عوامل فردی  ةرابط .2

 منابع انسانی در بیمارستانها چگونه است؟ای  خودتوسعه

منابع انسانی ای  بر خودتوسعه مؤثرعوامل سازمانی  .3

 در بیمارستانها کدامند؟

با عوامل سازمانی ای  به خودتوسعهبین تمایل  ةرابط .4

منابع انسانی در بیمارستانها چگونه ای  بر خودتوسعه مؤثر

 است؟

ای  بر خودتوسعه مؤثربین عوامل سازمانی  ةرابط .2

 منابع انسانی در بیمارستانها چگونه است؟

 

 مبانی نظری 

از فعالیتهای داوطلبانه و غیر رسمی ای  ای، مجموعه خودتوسعه

دهند تا دانش و  می که کارکنان انجام است مورد نیاز سازمان

(. 1978 ،1)تاگکنندمهارت شغلی لازم را کسب و حفظ 

ماهیت  ،دکن می را متمایزای  نصری که فعالیت خودتوسعهع

برای سازمانی که به این امر  .داوطلبانه بودن آن است

_____________________________________ 
1. Tough 

اقتصادی داشته  ةتواند جنب می ،ی آموزشی نیاز داردها برنامه

گذاری و  خودسرمایه ،ن فعالیتهای خودمحورزیرا چنی ؛باشد

د خارج از کار روزانه توسط کارکنان انجام نتوان می تکمیلی

منافع رو به  دنتوان می ،از سویی .(2004 2،)الینگردنگیر

)داونپورت و پیشرفت شغلی و اثربخشی :افزایشی همچون

 4)میکلسنتعهد سازمانی و رضایت شغلی ،(1997، 3پروساک

با افزایش بعلاوه  .دنآور را به همراه( 1999 ،و همکاران

کیفیت مراقبتها  و نظام سلامت ،ی کارها یادگیری در محیط

 (2010 ،و همکاران 2)هندرسون.پایدارتر خواهد شد

منابع انسانی دارای بیشترین تمرکز ای  خودتوسعه ةحوز

ی را عواملبایست  مینخست برای تغییر رفتار  .استبر رفتار 

خواهند عمل  می ای که شوند کارکنان به شیوه می که سبب

 ؛. شناسایی علل رفتار کاری آسان نیستکردکنند، شناسایی 

. اما ندپیچیده و دشوار و متعدد ،مرتبط با هر رفتار زیرا عوامل

 ؛و علل آن ضروری است با این وجود، شناخت رفتار کارکنان

 ارند.زیرا این رفتارها بر پیامدهای شخصی و سازمانی اثرگذ

فرادی که آزادی عمل بیشتری برای دهند ا می طالعات نشانم

نسبت به کسانی که آزادی عمل  ،رندداشرکت در آموزش 

 ةانگیز زیرا ؛کنند می کمتری داشتند، نتایج بهتری کسب

شود و نقش مثبت  می به محرک شخصی مهم یادگیری تبدیل

)نو و .و مهمی در نتایج حاصل از فعالیتهای یادگیری دارد

 (1993، 2ویلک

از جمله عوامل فردی مهمی است که در رفتار  نیز نگرش

. نگرش، احساس رضایت یا نارضایتی فرد است مؤثرکارکنان 

(. 28 :2009، 7دسیمون )ورنر وستهانسبت به برخی محرک

یا  (1982، 8)بلاوغل خودشنگرش فرد به به که ای  تعهد حرفه

)کارسن و فرد برای کار در شغل انتخابی اشاره دارد ةبه انگیز

. (1999، 10)چانگگذارد می بر رفتار فرد اثر ،(1994، 9بدیان

_____________________________________ 
2. Ellinger 

3. Davenport & Prusak 

4. Mikkelsen 

5. Henderson 

6. Noe & Wilk 

7. Werner & Desimon 

8. Blau 

9. Carson & Bedian 

10. Chang 
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تمایل به توسعه و تعقیب اهداف  ،بالاای  افراد با تعهد حرفه 

نظام ارزشها و . (2002 ،1)گولت و سینگشان دارند شغلی

 .(2002 2،)گیبستا منابع انسانی مهم ةمعنویت نیز در توسع

چنانچه فرد در زندگی خود در ارتباطات چهارگانه؛ ارتباط با 

را  ارتباط با دیگران و ارتباط با محیط طبیعی ،ارتباط با خود ،خدا

در جهت توسعة رفتاری اثربخش  ،طور متعادل رعایت کنده ب

از  .(19 :1387بوزنجانی و همکاران، فرهی )خواهد داشتخود 

شرکت در آموزش را نیز مهم  ةانگیز ،سویی پرستاران

تمایل  ،انگیزش شغلی (.1382 ،)جلالی و همکاراناند دانسته

کارکنان برای غلبه بر موانع شغلی و سازگاری با وضعیت یا 

(. 1993، 3دهد)لاندن می وضعیت کاری در حال تغییر را توضیح

از عوامل شخصیتی، نیازها و ای  این تمایل درونی با مجموعه

توصیف شده  ،ندا که بسیار وابسته به زمینه شغلی ها یمند علاقه

 .2پذیری شغلی و انعطاف 2بینش 4،که عبارتند از: هویت است

است که افراد خود را با ای  درجه ةدهند نشان، هویت شغلی

 کنند می کنند تعریف می کارشان و با سازمانی که در آن کار

 ،باشند می افرادی که دارای هویت شغلی بالا .(22 :1988 ،)لاندن

اهداف شغلی را  ،مشارکت داشتهدر شغلها و سازمانشان  احتمالاً

کنند که فرصتهای ترفیع، افزایش حقوق یا نقشهای  می دنبال

 (1998 ،و همکاران 7)کینگ.رهبری را همراه دارد

 و ت و ضعفنقاط قوّ دهد که افراد می نشان ،بینش شغلی

فهمند و اهداف شغلی  می شان را همچنین موقعیتهای سازمانی

 واضح و روشنی دارند.

پذیری است که به  سومین عنصر انگیزش شغلی، انعطاف

کند.  می اشاره متغیرّتطابق کاری با محیط شغلی  برایتوانایی فرد 

از  و رپذیرندخطو  کارامدخود ،بالا پذیری کارکنان با انعطاف

 به خوبی در سازمان و محیط اجتماعی راسیاستهای  ،سویی

از آنجا که سطوح انگیزش شغلی در رفتارهای مدیریت  یابند. می

_____________________________________ 
1. Goulet and Singh 

2. Gibb 

3. London 

4. Career Identity 

5. Career Insight 

6. Career Resilience 

7. King 

برای کسب اهداف  راهبردشغلی، تعیین اهداف شغلی و انتخاب 

رود افراد با سطوح  می انتظار ،(1983 شوند)لاندن، می منعکس

تمایل  بالای انگیزش شغلی، نیاز به توسعه را درک کنند و

عامل داشته باشند. ای  بیشتری به درگیر شدن در خودتوسعه

 .است ، تمایل به انجام چنین اموریای در خودتوسعهکلیدی 

عامل کلیدی  و معمولاً اند تمایلات با رفتار قابل مشاهده مربوط

تمایلات، ساختارهای  شوند. می برای اصلاح رفتار در نظر گرفته

 برایتمایل به انجام اقداماتی  ،ردزیرا ف اند؛ کلیدی در رفتار توسعه

رفع کمبود مهارت یا دانش خود دارد که نخستین گام مفید در 

 (1999 ،8)ماورر و پالمر.پیگیری توسعه است

ی در مؤثرنقش نیز  رسد حمایت سازمان می به نظر

بر اساس ارزشی که  کارکنان داشته باشد. افرادای  خودتوسعه

شود، به خوب بودن و  می سازمان برای عضویتشان قائل

د، نکن می یشان توجهها یمند علاقهشان همچنین به  نگرانی

 دهند و آن را حمایت سازمانی می باورهای خود را شکل

دانند. آنها فراوانی، وسعت و انصاف در توزیع پاداشها )شامل  می

مشارکت و طراحی ارتقا، ستایش و تصدیق، جبران خدمت، 

نتیجه خواهند گرفت  ،بر آن اساسگیرند و  می نظر شغل( را در

 که آیا سازمان نسبت به آنها خیرخواه است یا بدخواه. همچنین

ید أینیازهای عاطفی و اجتماعی، مورد ت ،برند که آیا سازمان می پی

ه گرفتن و نیاز به احترام را برآورده خواهد کرد و به آنها ب قرار

 خاطر افزایش تلاش کاری و عملکردشان پاداش خواهد

 .(1982 ،و همکاران 9)آیزنبرگر؟داد

درک کارکنان از  ةعوامل مهمی وجود دارند که بر نحو

حمایت سرپرست،  ،د. برای مثالندار تأثیرحمایت سازمان 

ترفیع  ،فراوانی و میزان پاداشهای سازمانی نظیر حقوق و دستمزد

و  10روداسمثبتی با حمایت سازمانی دارند) ةرابط ،و استقلال

کند که نوع سیاستها و  بیان می ها این یافته (.2002 ،آیزنبرگر

تواند  می ،شود می فعالیتهای مدیریت که از سوی سازمان استفاده

اثر معناداری روی ادراکات کارکنان از حمایت سازمانی داشته 

_____________________________________ 
7.Maurer and Palmer  

9. Eisenberger 

10. Rhoades 
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حمایت سازمانی از سوی  ریافت(. میزان د17: 2011 1،نترها باشد)

. است بازتاب احساس درونی آنها نسبت به سازمان ،کارکنان

 ةحمایت سازمانی رابطکه  اند مطالعات گوناگونی نیز نشان داده

 ةمثبتی با تعهد سازمانی، رضایت شغلی و عملکرد شغلی و رابط

)روداس و داردگیری  منفی با غیبت و دیگر رفتارهای کناره

سازمانی لازم برای ، منابع یحمایت سازمان (.2002آیزنبرگر، 

 و فرهنگ سازمانی برای یادگیری را نیز نشانای  خودتوسعه

 (2010 ،)اورویس و راتوانی.دهد می

خصوصیات که دهند  می نشان مختلفمطالعات  ،بعلاوه

هل، میزان تحصیلات و أمانند سن، جنسیت، ت شناختی جمعیت

ی یادگیری و شرکت ها با انگیزه ،در برخی موارد وضعیت مادی

 ةبرای مثال، ارشدیت بر انگیز ی آموزشی ارتباط دارند.هادر فعالیت

( 1993)ویلکو  نودارد.  تأثیرای  ی توسعههاشرکت در فعالیت

 کارکنان یهابه فرصتاین تأثیر رسد  می اذعان دارند که به نظر

 .برای شرکت در توسعه، مربوط باشد

تعیین  برای ،در تحقیق حاضر پس از بررسی ادبیات تحقیق

 2منابع انسانی، از طریق روش دلفیای  بر خودتوسعه مؤثرعوامل 

انسانی، رفتار  منابع مدیریت ن و خبرگانانفر از متخصص 20نظر 

 شامل مدیران، اساتید ،و پرستاری سازمانی

منابع  ةتوسع ةزمین در که تکمیلی تحصیلات دانشجویان و 

_____________________________________ 
1. Hunter 

2. Delphi 

در خصوص  ،بودند پژوهشی طرح یا لیفأمقاله، ت انسانی دارای

سپس روابط بین  وآوری  جمعای  بر خودتوسعه مؤثرعوامل 

طراحی  (2002) ( و لاندن1991آجزن) الگویاساس ها بر متغیرّ

کلی برای درک  الگویآجزن،  ةریزی شد رفتار برنامه نظریة .شد

کند که باورها  بیان می الگون است. این علت انجام فعالیتی معیّ

 منجر به رفتار ،علت ایجاد تمایلاتند و تمایلات نیز در نهایت

دهد که میزان  می نشاننیز لاندن  الگوی(. 1991 ،3آجزن)شوند می

های متغیرّتعامل میان  ةنتیج ،ای شرکت افراد در فعالیتهای توسعه

سازمانی )فرهنگ، پذیری( و  فردی )بینش، هویت و انعطاف

سازمانهایی که که بر این باور بود  لاندن. است حمایت و پاداش(

افراد را توسعه و  ةکنند و انگیز می فرهنگ مبتنی بر توسعه ایجاد

میزان بالاتری از شرکت کارکنان را در  ،دهند می پرورش

این بر  (.2002 )لاندن،کردفعالیتهای توسعه تجربه خواهند 

 د.شطراحی  1 نمودارقالب مفهومی پژوهش در  الگوی ،اساس

 

 

_____________________________________ 
3.Ajzen 

 ای منابع انسانی الگوی مفهومی خودتوسعه .1نمودار 
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 های تحقیق فرضیه

 ذیلی ها تحقیق، فرضیهپرسشهای پاسخگویی به  برای

 د:شتدوین 

منابع انسانی  ای خودتوسعه: بین سن و تمایل به 1فرضیة 

 دارد.معناداری وجود رابطة 

 ای خودتوسعه: بین سطح تحصیلات و تمایل به 2فرضیة 

 معناداری وجود دارد.رابطة منابع انسانی 

 ای خودتوسعه: بین نگرش اسلامی و تمایل به 3فرضیة 

 معناداری وجود دارد.رابطة منابع انسانی 

 ای خودتوسعه: بین نیاز به موفقیت و تمایل به 4فرضیة 

 ری وجود دارد.معنادارابطة منابع انسانی 

 ای خودتوسعهی و تمایل به کارامد: بین خود2فرضیة 

 معناداری وجود دارد.رابطة منابع انسانی 

و تمایل به  ای خودتوسعه: بین نگرش 2فرضیة 

 معناداری وجود دارد.رابطة  ای خودتوسعه

 ای خودتوسعهبه  : بین انگیزش شغلی و تمایل7فرضیة 

 وجود دارد.معناداری رابطة منابع انسانی 

 ای خودتوسعهو تمایل به ای  : بین تعهد حرفه8فرضیة 

 معناداری وجود دارد.رابطة منابع انسانی 

معناداری رابطة : بین سن و نگرش اسلامی به کار 9فرضیة 

 وجود دارد.

معناداری رابطة : بین سن و نیاز به موفقیت 10فرضیة 

 وجود دارد.

معناداری وجود ة رابطی کارامد: بین سن و خود11فرضیة 

 دارد.

رابطة  ای خودتوسعه: بین سن و نگرش 12فرضیة 

 معناداری وجود دارد.

معناداری رابطة : بین سن و انگیزش شغلی 13فرضیة 

 وجود دارد.

معناداری رابطة ای  : بین سن و تعهد حرفه14فرضیة 

 وجود دارد.

: بین سطح تحصیلات و نگرش اسلامی به کار 12فرضیة 

 معناداری وجود دارد.رابطة 

رابطة : بین سطح تحصیلات و نیاز به موفقیت 12فرضیة 

 معناداری وجود دارد.

رابطة ی کارامد: بین سطح تحصیلات و خود17فرضیة 

 معناداری وجود دارد.

ای  : بین سطح تحصیلات و نگرش خودتوسعه18فرضیة 

 معناداری وجود دارد.رابطة 

رابطة : بین سطح تحصیلات و انگیزش شغلی 19فرضیة 

 معناداری وجود دارد.

رابطة ای  : بین سطح تحصیلات و تعهد حرفه20فرضیة 

 معناداری وجود دارد.

: بین نگرش اسلامی به کار و نیاز به موفقیت 21فرضیة 

 معناداری وجود دارد.رابطة 

رابطة ی کارامد: بین نیاز به موفقیت و خود22فرضیة 

 اری وجود دارد.معناد

 ای خودتوسعهی و نگرش کارامد: بین خود23فرضیة 

 معناداری وجود دارد.رابطة 

 ای خودتوسعه: بین انگیزش شغلی و نگرش 24فرضیة 

 معناداری وجود دارد.رابطة 

رابطة و انگیزش شغلی ای  : بین تعهد حرفه22فرضیة 

 معناداری وجود دارد.

منابع انسانی و  یا خودتوسعه: بین تمایل به 22فرضیة 

 معناداری وجود دارد.رابطة حمایت سازمان 

و حمایت  ای خودتوسعه: بین تمایل به 27فرضیة 

 معناداری وجود دارد.رابطة سرپرست 
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 ای خودتوسعه: بین حمایت سازمان و رفتار 28فرضیة 

 معناداری وجود دارد.رابطة منابع انسانی 

 ای خودتوسعه: بین حمایت سرپرست و رفتار 29فرضیة 

 معناداری وجود دارد.رابطة منابع انسانی 

رابطة : بین حمایت سازمان و حمایت سرپرست 30فرضیة 

 معناداری وجود دارد.

و رفتار  ای خودتوسعه: بین تمایل به 31فرضیة 

 معناداری وجود دارد.رابطة منابع انسانی  ای خودتوسعه

 

 تحقیقروش 

ظ ااربردی و از لحک -بنیادی ،تحقیق حاضر از نظر هدف

آماری پژوهش را  ةپیمایشی است. جامع -توصیفی ،روش

بیمارستانهای دولتی  ی مختلفهادر بخششاغل  انپرستار ةکلی

 سال در که خدمتة سابق سال یک حداقل بزرگ شهر تهران با

 1200که در مجموع  داد  تشکیل بودند، کار به مشغول 1391

با توجه به نسبت مربوطه  گیری از جامعه نمونهنفر بودند. 

نفر  310 ،روش مورگانبا استفاده از انجام شد و حجم نمونه 

آمد. به منظور افزایش دقت در ارزیابی بیشترین  به دست

منتخب  ةنفر به عنوان نمون 920 ،محاسبه شده ةتعداد نمون

 توجه با و تصادفی صورته ب جامعه ازگیری  نمونه .شدتعیین 

با توجه به اینکه  .شد انجام بیمارستان هر در مربوطه نسبت به

برگشت داده نشود یا  ها رفت تعدادی از پرسشنامه می احتمال

 10شده با حدود  محاسبه ةنمون ،دشوبه صورت ناقص تکمیل 

با توجه به  .شدعدد( توزیع  1020افزایش)یعنی  درصد

دار و تعداد اکه نرخ بازگشت معن ،پرسشنامه 949بازگشت 

ی مزبور برای تحلیلهای ها داده ،دهد را نشان می قابل قبولی

 قرار گرفت.بعدی مورد استفاده 

 ةپرسشنام ،در این پژوهش ها آوری داده ابزار جمع

مشخصات  به نخست آن مربوط بخش که استاندارد بود

 21دوم، بخش  وبود  پرستاران شغلی و اجتماعی فردی،

 پرسش 12نیاز به موفقیت،  پرسش 2انگیزش شغلی،  شسپر

 پرسش 11 ،حمایت سازمانی پرسش 10ی، کارامدخود

 پرسش 9ای،  نگرش خودتوسعه پرسش 2، حمایت سرپرست

 پرسش 3نگرش اسلامی به کار،  پرسش 17ای،  تعهد حرفه

 را ای خودتوسعهرفتار  پرسش 12و  ای خودتوسعهتمایل به 

نه  موافقم، موافقم، امتیازی لیکرت )کاملاً پنجبر اساس طیف 

 ( مورد سنجش قرارمخالفم و کاملاً مخالفم ،موافقم نه مخالفم

انگیزش شغلی استاندارد  ةاز پرسشنام ،بدین منظورداد.  می

 (،2009)1ویلیامزو  هرتزنیاز به موفقیت ، (1983)لاندن

و  ماورری، حمایت سازمانی و حمایت سرپرست کارامدخود

، تعهد (2008)2پرالت ای خودتوسعهنگرش  ،(2003)همکاران

(، نگرش اسلامی به کار 2007)3آرنولدو  راتولای  حرفه

پرالت  ای خودتوسعهو تمایل به  (2000)درویش یوسف

 .شداستفاده  (2007)یو ایکس ای خودتوسعهرفتار و  (2008)

از ضریب آلفای کرونباخ  ،پایایی پرسشنامه بررسی برای

یک از  آمده برای هر به دستاز آنجا که آلفای  .دشاستفاده 

 و )نونالیاست 70/0بالاتر از معیار سنجش  ،ابعاد پرسشنامه

ی مناسبی یابزار سنجش از پایا ،این بنابر ،(1994 4،برنستین

 (1 )جدول.برخوردار است

برای بررسی روایی نیز از روایی محتوا استفاده شد. 

نظر رسید و پس  اساتید صاحبپرسشنامه به رؤیت تعدادی از 

از اصلاحات لازم، مورد تأیید قرار گرفت. سپس به طور 

مقدماتی میان تعدادی از پاسخگویان توزیع و از نظرات آنان 

 در جهت رفع موارد مبهم و مجهول استفاده شد.

در مرحلة بعد، پیمایش صورت گرفت و پس از آن عوامل 

مسیر، مورد و روش تحلیل  پیرسون تحقیق به کمک آزمون

تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. این مطالعه با رعایت ملاحظات 

اخلاقی و همچنین توضیح اهداف پژوهش به واحدهای مورد 

پژوهش، محرمانه بودن اطلاعات با عدم نوشتن نام و نام 

خانوادگی در پرسشنامه، تمایل به شرکت و حق انتخاب برای 

 م شد.واحدهای مورد پژوهش انجا

_____________________________________ 
1. Hurtz & Williams 

2. Perreault 

3. Rothwell & Arnold 

4. Nunnally and Bernstein 
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 پایایی پرسشنامه .1 جدول 

 ابعاد پرسشنامه
آلفای 

 کرونباخ
 سال خذأم

 پرسشهایتعداد 

 عدهر بُ

در  ضریب آلفای کرونباخ

 حاضر ةمطالع

 0988 2 2009 هرتز و ویلیامز 0990 نیاز به موفقیت

 0982 2 2008 پرالت 0993 ای نگرش خودتوسعه

 0992 9 2007 راتول و آرنولد 0984 ای تعهد حرفه

 0972 12 2003 ماورر و همکاران 0990 یکارامدخود

 0974 17 2000 درویش یوسف 0989 نگرش اسلامی به کار

 0972 21 1983 لاندن 0980 انگیزش شغلی

 0981 10 2003 ماورر و همکاران 0984 حمایت سازمان

 0974 11 2003 ماورر و همکاران 0992 حمایت سرپرست

 0977 3 2008 پرالت 0973 ای تمایل به خودتوسعه

 0970 12 2007 یو ایکس 0989 ای رفتار خودتوسعه

 ها افتهی

درصد( در  8392اکثر افراد مورد مطالعه) ،حاضر ةدر مطالع

ی ها درصد نمونه 2392 .سال قرار گرفتند  20-39گروه سنی 

درصد دارای  2997مورد پژوهش دارای مدرک کاردانی و 

مدرک نیز درصد افراد  1292. بودندمدرک کارشناسی 

 داشتند. تحصیلی کارشناسی ارشد

 

نخست از  ،قیی تحقها افتهی لیو تحل هیتجزبه منظور 

افزار  با استفاده از نرم پیرسون آزمون همبستگی

 الگوهای متغیّرمیان رابطة برای بررسی  ،12اس.پی.اس.اس 

های پژوهش با استفاده متغیّری بین علّرابطة استفاده شد. سپس 

آزمون  ، 8920افزار لیزرل  از روش تحلیل مسیر و با کمک نرم

 .منعکس شده است 2شد. نتایج آزمون همبستگی در جدول 

 تحقیق الگویهمبستگی بین عوامل  .2 جدول

 عوامل

ت
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ه 

ز ب
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ن
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خ
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 ای

ر 
فتا

ر
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 ای

 -0903 -0907* -0902* -0902* -0904 -0907* -0908* -0904 -0901 1 نیاز به موفقیت

 0903 0901 0900 -0902 0901 0901 -0903 0901 1  ای نگرش خودتوسعه

 0921**  0940** 0920** 0929** 0922** 0922* 0923** 1   ای تعهد حرفه

 0921** 0940** 0920** 0929** 0922** 0922** 1    یکارامدخود

 0929** 0944** 0922** 0922** 0972** 1     نگرش اسلامی به کار

 0922** 0937** 0922** 0922** 1      انگیزش شغلی

 0922** 0937** 0922** 1       حمایت سازمان

 0923** 0934** 1        حمایت سرپرست

 0940** 1         ای تمایل به خودتوسعه

 1          ای رفتار خودتوسعه
 رابطه معنادار نیست= ستاره()بدون      معنادار است. 02/0رابطه در سطح =  *     معنادار است. 01/0رابطه در سطح =  **
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از  ،مورد مطالعه یهامتغیّراطمینان از نرمال بودن  برای

نتایج نشان که  .اسمیرنوف استفاده شد -فوآزمون کولموگر

ها از نظر آماری با توزیع نرمال تفاوت معناداری متغیّر ةهم

ی پژوهش مورد ها متغیّرفرض نرمال بودن  ،ندارند. از این رو

و  بودنی خط ،نرمال بودن تأییدقرار گرفت. پس از  تأیید

 ةیکل ها،متغیّر انیدو م دوبهرابطة برای  ها انسیهمگن بودن وار

 قرار گرفت. یمورد بررس هامتغیّر انیروابط م

 ساختاری یا همان نمودار الگوی تأییداست برای  گفتنی

و ضرایب استاندارد معنادار  1مسیر، نخست باید مقادیر تی

بر ی آن برازش مناسبی داشته باشند. هاشاخص سپس،باشند و 

 الگوهای متغیّرمقادیر برآورد روابط مستقیم میان  ،اساساین 

باید  (P>0902که دارای مقدار معناداری از نظر آماری نیستند )

نهایی برآورد  الگویتا مقادیر  شونداولیه حذف  الگویاز 

 (2 دار)نمو.شود

 

_____________________________________ 
1. T-Value 

 سن با نگرش اسلامی به کاری تحقیق، ها اساس یافته بر

(3937-, t= 0911- =βانگیزش شغلی ،) (3983- , t= 0908- 

=βای ( و رفتار خودتوسعه (4941- , t= 0909- =β ) رابطة

 نیاز به موفقیت رسن ب ،از سوییدارد. و معنادار معکوس 

(2938- , t=0901=βتعهد حرفه ،) 3993) ای- , t=0902- 

=βکارامد(، خود(3934ی- , t=0907- =βحمایت سازمانی ،) 

(4922- , t=0909- =β(حمایت سرپرست ،)4912- , t= 

0909- =β4919)ای ( و تمایل به خودتوسعه- , t= 0902- 

=β) اثرگذار استغیر مستقیم صورت ه ب. 

 t=8999) تحصیلات نیز با نگرش اسلامی به کارسطح 

,0928=βنیاز به موفقیت ،) (2970, t=0909=β نگرش ،)

 =2990) (، حمایت سازمانیt =0913=β ,4903) ای خودتوسعه

, t0907=βو رفتار خود توسعه ) (10923ای, t=0922=β )

(، t=0912=β ,8921ای) تعهد حرفه رمثبت دارد و برابطة 

 =t ,8970(، انگیزش شغلی)t=0919=β ,8922ی)کارامدخود

 مقادیر استاندارد شده در الگوی نهایی تحقیق .2نمودار 
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 0921=βحمایت سرپرست ،) (8982, t=0919=β و تمایل به )

غیر مستقیم صورت ه ب( t=0912=β ,7924ای) خودتوسعه

 .اثرگذار است

 =t , -3932) نیاز به موفقیت رب ،نگرش اسلامی به کار

0911- =βای (، تعهدحرفه (10900, t=0932=β ،)

 ,17988) (، انگیزش شغلیt=0922=β ,22922) یکارامدخود

t= 0949=βحمایت سازمانی ،) (4980, t= 0918=β حمایت ،)

 3921) ای (، تمایل به خودتوسعهt=0929=β ,7987) سرپرست

, t=0912 =βای ( و رفتار خودتوسعه (2900, t=0912 =β )ه ب

 .اثرگذار است مستقیمصورت 

(، t=0931=β , 9903)ای  حرفهی با تعهد کارامدخود

 2942(، حمایت سازمانی )t=0922=β , 9942انگیزش شغلی )

, t=0918=β( حمایت سرپرست ،)2989 , t=0919=β تمایل ،)

ای  ( و رفتار خودتوسعهt= 0912=β ,3927) ای به خودتوسعه

(3994, t=0911=β ) مثبت دارد.رابطة 

(، t=0928=β ,7932انگیزش شغلی نیز با حمایت سازمان)

(، تمایل به t=0923=β , 2922) سرپرستحمایت 

ای  ( و رفتار خودتوسعهt=0922=β , 4982)ای  خودتوسعه

(2938 , t=0921=β ) مثبت دارد.رابطة 

( و t=0914=β ,2987با انگیزش شغلی )ای  تعهد حرفه

مثبت دارد. از رابطة ( t=0914=β ,4929حمایت سازمانی )

(، تمایل به t=0902=β , 2922حمایت سرپرست ) رسویی ب

ای  ( و رفتار خودتوسعهt=0903=β ,3974)ای  خودتوسعه

(2922, t= 0907=β )اثرگذار است غیر مستقیمصورت ه ب .

 =t  ,4929نیز با حمایت سازمانی )ای  تمایل به خودتوسعه

0902=βای  ( و رفتار خودتوسعه(2924, t=0902=β ) رابطة

 مثبت دارد.

 t  ,=3992سرپرست )حمایت سازمانی نیز با حمایت 

0912=βای  ( و رفتار خودتوسعه(2927 , t=0914=β ) رابطة

ای  مثبت دارد. حمایت سرپرست با رفتار خودتوسعه

(0912=β ) مثبت دارد.رابطة 

 2 نمودار اساس بر که است آن، تحقیق یها یافته دیگر از

 رفتار تغییرات درصد 32 اسکوئر، R مقدار به توجه با و

 22 والگو  از خارج هاییمتغیّر تأثیر به مربوطای  خودتوسعه

 هایمتغیّر تأثیراز  ناشیای  درصد علل رفتار خودتوسعه

 .گوستلر اد موجود

مسیر نهایی  الگوینشانگرهای مربوط به برازش  ،در نهایت

برازش بسیار ة دهند آنها نشان ةنشان داده شده که هم 3در جدول 

کند که آیا  می تعیین الگوآزمون برازش  ست.الگومطلوب 

مقدار شاخصهای  پیشنهادی باید پذیرفته شود یا خیر.الگوی 

قابل قبول و  تحقیق گویلادهد  می مربوط به برازش نشان

 ذیل شاخصهای ، ازحاضر الگوی برازش برای. است مطلوب

 :است شده استفاده

معیار  ،این شاخص 1:آزادی ةنسبت کای اسکوئر به درج

دو  -دار بودن ارزش کایاشود و معن می عدم تناسب قلمداد

 الگویبه این مفهوم است که بین ساختار کوواریانس 

ی مشاهده شده تفاوت ها پیشنهادی و ماتریس کوواریانس داده

 پیشنهادی محقق رد الگویلذا  .داری وجود داردامعن

( <p 0902با توجه به عدم معناداری) .(2003 2،)گارسونشود می

 شود. می تأییدتحقیق  الگویاین مقیاس در تحقیق حاضر، 

( مقادیر 1980)4بونت و بنتلر 3:برازندگی ةشد نرم شاخص

 در را 099از  تر بزرگ یا برابر برازندگی شده نرم شاخص

 برازندگی برای خوبی شاخص عنوان به صفر الگوی با مقایسه

 (1382 )هومن،.اند کرده توصیه نظری هایالگو

 ةنشد نرم در مورد شاخص 2:برازندگی ةنشد نرم شاخص

 گروه حجم تغییرات به مقدار آن نسبت چند برازندگی هر

 یک و صفر به محدود آن ةدامن چون اما ،است مقاوم نمونه

 دشوارتر برازندگی ةشد نرم به شاخص نسبت آن تفسیر نیست،

 نظر تجدید مستلزم 099از  کمتر مقادیر قرارداد، ةپای است. بر

 ن(ا)هم.ستلگوا در

_____________________________________ 
1. Chi–Square /degree of Freedem 

2. Garson 

3. NFI 

4. Bentler & Bonett 

5. NNFI 
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 مقدار قرارداد، ةپای بر 1:فزاینده برازندگی شاخص

 باشد تا 099 کم دست باید نیز فزاینده برازندگی شاخص

 ن(ا)هم.شود پذیرفته نظر مورد الگوی

 یینیکو ةشد تعدیل و شاخص 2برازش ییشاخص نیکو

 و است نمونه حجم ثیرأت این دو شاخص تحت 3:برازش

 ،اند شده فرموله ضعیفی ةگون به که هاییگولا برای تواند می

 سایر برازش از یینیکو ،اغلب که از آنجا. باشد بزرگ

 یا برابر باید آن مقدار است، تر بزرگ گیری اندازه شاخصهای

 منفی البته. شود پذیرفته تحقیق گویلا تا باشد 099 از تر بزرگ

 بدتر و ضعیف بسیار نظر مورد الگویدهد  می نشان آن بودن

برازندگی  شاخص ةشد مقدار تعدیل .است آن ننبود از

 تا باشد 099 از تر بزرگ یا برابر باید برازش نیز یینیکو

 ن(ا)هم.شود پذیرفته

منابع  ای خودتوسعهنهایی  الگوینشانگرهای برازش  .3 جدول

 انسانی

 نتیجه مقدار رضایتبخش مقدار برازش نشانگر برازش

نسبت کای اسکوئر 

 آزادی ةبه درج
 مدل تأیید 3تر از  کوچک 1913

 مدل تأیید یا بیشتر 099نزدیک به  1 برازندگی ةنرم شد

 مدل تأیید 099از  تر بزرگ 1 برازندگی ةنرم نشد

 یینیکو شاخص

 برازش
 مدل تأیید 099از  تر بزرگ 0999

ی ینیکو ةتعدیل شد

 برازش
 مدل تأیید 099از  تر بزرگ 0998

 مدل تأیید 099از  تر بزرگ 1 برازندگی فزاینده

 

 و بحث گیری نتیجه

پرستاران از طریق  ای خودتوسعه یارتقا ةاین پژوهش بر اید

د، ده می نتایج نشان استوار بود.سازمانی عوامل فردی و 

باشند. همچنین اکثر  می بیشتر پرستاران مورد مطالعه، جوان

هل و دارای سطح تحصیلات أی پژوهش، زن، متها نمونه

 کارشناسی بودند.

_____________________________________ 
1. IFI 

2. GFI 

3. AGFI 

 ای خودتوسعه: بین سن و تمایل به 1فرضیة با  هرابطر د

فرضیة : بین سن و نیاز به موفقیت، 10فرضیة  منابع انسانی،

: بین سن و نگرش 12فرضیة ی، کارامد: بین سن و خود11

رابطة  ،ای : بین سن و تعهد حرفه14فرضیة و  ای خودتوسعه

: بین 9فرضیة با  هرابطدر  وجود ندارد و تنها یمستقیم معنادار

: بین سن و انگیزش 13فرضیة سن و نگرش اسلامی به کار و 

ه وجود دارد. البته سن ب یمنفی و معناداررابطة  ،شغلی

صورت غیر مستقیم و معکوس بر نیاز به موفقیت، تعهد 

 اثرگذارای  ی و تمایل به خودتوسعهکارامد، خودای حرفه

نیز نشان داده شد که سن بر تمایل های دیگر پژوهش. در است

شرکت در فعالیتهای توسعه اثرگذار است)گارفانو و  برایافراد 

بنابر (. 2013 و همکاران، 2اینگ ؛281-304 :2002، 4سالاس

شرکت در فعالیتهای آموزشی با افزایش که توان گفت  می ،این

ممکن است  .(2010، 2)بورن و همکارانیابد می سن کاهش

یادگیری  ةتر انگیز مسنکنان کاراین امر بدین علت باشد که 

رند. همچنین تر خود دا محدودتری نسبت به همکاران جوان

تر حمایت و تشویق کمتری را از جانب  کارکنان مسن

سرپرستان، همکاران و دیگر افراد برای شرکت در یادگیری و 

فقدان حمایت کاری  ،بعلاوه .کنند می فعالیتهای توسعه دریافت

با گسترش به خانواده، دوستان و دیگر عوامل خارج از محیط 

کند.  نمی تر را برای توسعه تشویق کار، شرکت کارکنان مسن

تر ممکن است اضطراب بیشتری را در  کارکنان مسن مچنین،ه

. حتی ممکن است میان کنندی یادگیری تجربه هاموقعیت

ارتباط وجود  ،یادگیری برایافزایش سن و کاهش توانایی فرد 

 داشته باشد.

: بین سطح تحصیلات و نگرش 12فرضیة در رابطه با 

: بین سطح تحصیلات و نیاز به 12فرضیة اسلامی به کار، 

: بین سطح تحصیلات و نگرش 18فرضیة موفقیت و 

وجود دارد. اما در  یمثبت و معناداررابطة  ،ای خودتوسعه

 ای خودتوسعه: بین سطح تحصیلات و تمایل به 2فرضیة مورد 

: بین سطح تحصیلات و 17فرضیة  منابع انسانی،

 : بین سطح تحصیلات و انگیزش19فرضیة ی، کارامدخود

_____________________________________ 
4.Garfano and salas 

5. Inge 

6.Boeren and et al 
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 ،ای : بین سطح تحصیلات و تعهد حرفه20فرضیة شغلی و  

 به صورتوجود ندارد. البته سطح تحصیلات  یمعناداررابطة 

ی، تعهد کارامدای، خود غیر مستقیم بر تمایل به خودتوسعه

توان  می ،این بنابرو انگیزش شغلی اثرگذار است. ای  حرفه

تمایل بیشتری به شرکت  ،با سطح دانش بالاتر کارکنانیگفت 

یکی از علل این امر، ممکن است آن باشد  .دارند در آموزش

زیادی برای شرکت ی هاوقعیتتر، م که افراد با سطح دانش پایین

اشتیاق  ،از سویی و ی تحصیلی و آموزشی ندارندها در برنامه

 .برای شرکت در آموزش دارند کمتری نیز

: بین نگرش اسلامی به کار و تمایل 3فرضیة در رابطه با 

: بین نگرش 21فرضیة منابع انسانی و  ای خودتوسعهبه 

معناداری و  معکوس رابطة ،اسلامی به کار و نیاز به موفقیت

و توصیف  نیز که با عنوان تبیینای  در مطالعه وجود دارد.

منابع انسانی مبتنی بر ارتباطات چهارگانه و  ةالگوی توسع

چنانچه فرد در گرا انجام گرفت، نتایج نشان داد  نگرش فطرت

زندگی خود در ارتباطات چهارگانه؛ ارتباط با خدا، ارتباط با 

طور ه ارتباط با محیط طبیعی را بخود، ارتباط با دیگران و 

در جهت توسعة خود متعادل رعایت کند، رفتاری اثربخش 

 (19 :1387)فرهی بوزنجانی و همکاران، .خواهد داشت

بین نیاز به موفقیت و تمایل به : 4فرضیة در رابطه با 

بین نیاز به موفقیت و  :22فرضیة منابع انسانی و  ای خودتوسعه

تواند  می معناداری وجود ندارد. این امررابطة  ،یکارامدخود

ی شخصیتی همچون ها یگویای آن باشد که ممکن است ویژگ

 ؛و در واقع رندرابطه ندا ای خودتوسعهبا  ،نیاز به موفقیت

نقش بیشتری در ایجاد  ،یادگیری ةبر انگیز مؤثر عوامل بیرونیِ

 داشته باشند. ای خودتوسعه رفتار

ی و تمایل به کارامد: بین خود 2فرضیة در رابطه با 

مستقیم، مثبت و معناداری رابطة  ،منابع انسانی ای خودتوسعه

ی و کارامدبین خود :23فرضیة اما در مورد  ؛وجود دارد

 ؛معناداری وجود ندارد. در واقعرابطة  ،ای نگرش خودتوسعه

گویای آن است که باور فرد در مورد توانا نبودن خود برای 

که وی بر این عقیده باشد که  شود مین سبب ،انجام وظایف

را انجام دهد. این امر نیز نقش عوامل ای  باید خودتوسعه

در . کند می را خاطر نشانای  در خودتوسعه مؤثرانگیزشی 

ین ارتش یپا ةنفر از رهبران مرتب 400پژوهشی که بر روی 

انجام گرفت، نتایج حاکی از آن بود که خصوصیات فردی 

ارتباط دارند و  ای خودتوسعه ةبا انگیز ،یارامدکهمچون خود

 ای خودتوسعهبیشتر برای انجام  ةسبب انگیز ؛در واقع

در  یو ایکس(. 129-178: 2010)بویس و همکاران، دشو می

ی اثر مثبتی بر کارامددکتری خود نشان داد که خود ةرسال

: 2007یو،  )ایکس.دارد ای خودتوسعهروی شرکت فرد در 

28-24) 

و تمایل  ای خودتوسعه: بین نگرش 2فرضیة در رابطه با 

معناداری وجود ندارد. رابطة  ،منابع انسانی ای خودتوسعهبه 

نشان دادند که ای  ( در مطالعه2009) ویلیامزو  هرتزهر چند 

: 2009گذار است)هرتز و ویلیامز، تأثیرنگرش بر توسعه 

ی برای به تنهایای  رسد خودتوسعه می (. به نظر223-232

بلکه مزایا و پیشرفتهایی که  ،پرستاران ایرانی لذتبخش نیست

آورند، دارای  می در شغل خود به دستای  بر اثر خودتوسعه

 .است اهمیت

: بین انگیزش شغلی و تمایل به 7فرضیة در رابطه با 

مثبت و معناداری وجود رابطة  ،منابع انسانی ای خودتوسعه

نتایج حاکی از آن بود که در پژوهشهای دیگر نیز دارد. 

 ةبا انگیز ،خصوصیات فردی همچون انگیزش شغلی

بیشتر برای  ةسبب انگیز ؛ارتباط دارند و در واقع ای خودتوسعه

-178: 2010شوند)بویس و همکاران،  می ای خودتوسعهانجام 

ی ها کننده بینی (. بررسی انگیزش به عنوان یکی از پیش129

نشان داد که بر رفتار توسعه  ،سعهشرکت افراد در فعالیتهای تو

(. نتایج 232-223: 2009گذار است)هرتز و ویلیامز، تأثیر

که پرستاران  و همکارانش نیز حاکی از آن بود جلالی ةمطالع

شرکت در آموزش مداوم را مهم تلقی  ةبه طور کلی، انگیز

بالا،  ةزیرا کارکنان با انگیز ؛(1382)جلالی و همکاران، کنند می

کنند و تلاش زیادی در  اهداف شغلی چالشی را انتخاب می

شود. افراد با  می انجام وظایفی دارند که به اهدافشان مرتبط

شغلی، ارزش کاری بالا و نیاز به توسعه  ةسطوح بالای انگیز

تمایل بیشتری به درگیر شدن در  ،این بنابر .کنند می را درک

 دارند. ای خودتوسعه
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و تمایل به ای  بین تعهد حرفه :8فرضیة  در رابطه با

: بین انگیزش شغلی و 24فرضیة منابع انسانی و  ای خودتوسعه

مستقیم معناداری وجود ندارد. در رابطة  ،ای خودتوسعهنگرش 

رابطة  ،و انگیزش شغلیای  بین تعهد حرفه :22فرضیة مورد 

 مثبت و معناداری وجود دارد.

منابع  ای خودتوسعهبین تمایل به : 22فرضیة در رابطه با 

مستقیم و معناداری وجود رابطة انسانی و حمایت سازمان 

منابع  ای خودتوسعهبین تمایل به : 27فرضیة دارد. اما در مورد 

معناداری وجود ندارد. رابطة  ،انسانی و حمایت سرپرست

خود بیان کرد که حمایت سازمان اثر  ةنیز در مطالع یو ایکس

یو،  دارد)ایکس ای خودتوسعهمثبتی روی شرکت افراد در 

افزایش و بهبود  برای(. کارکنان با ابراز تمایل 28-24: 2007

تلاشی که در این با همچنین  ،دانش و مهارت شغلی خویش

شوند تا مدیران نیز ترغیب  می سبب ،دهند می راه از خود نشان

کارکنان به عمل  ةحمایتهای لازم را در جهت توسع ،دهش

 آورند.

بین حمایت سازمان و رفتار  :28فرضیة در رابطه با 

: بین حمایت 29فرضیة منابع انسانی و ای  خودتوسعه

معناداری رابطة  ،منابع انسانی ای خودتوسعهسرپرست و رفتار 

ایی بررسی عوامل محتو»با عنوان ای  مطالعهنتایج وجود دارد. 

 «کارکنان ای خودتوسعهو فردی: رویکردی تعاملی جهت درک 

بیشتر و رابطة  ،ها، حمایت محل کارمتغیّرنشان داد که در میان 

دارد)اورویس و  ای خودتوسعهتری با شرکت کارکنان در  قوی

( نیز 2009)ویلیامزو  هرتز ة(. در مطالع172-177: 2011لفلر، 

رابطة  ،به شرکت کارکنان کنترل مدیریت و سطوح بالای الزام

)هرتز و ویلیامز، .منفی با شرکت و تمایل به توسعه دارد

2009 :223-232) 

بین حمایت سازمان و حمایت  :30فرضیة در رابطه با 

-22: 2007یو،  )ایکس.معناداری وجود دارد ةرابط ،سرپرست

24) 

و رفتار  ای خودتوسعهبین تمایل به  :31فرضیة در رابطه با 

معناداری وجود دارد.  ةرابط، منابع انسانی ای خودتوسعه

خود نشان داد که تمایل به  ةنیز در رسال یو ایکس

یو،  )ایکس.ارتباط دارد ای خودتوسعهبا رفتار  ای خودتوسعه

2007 :28) 

در  ی پژوهش حاضرها ی تجزیه و تحلیل یافتهینتایج نها

 است: ذیلپژوهش به قرار  یاهپرسشپاسخگویی به 

بر تمایل  مؤثرنخست که عوامل فردی  پرسشدر پاسخ به 

مشخص  ؛منابع انسانی در بیمارستانها کدامندای  به خودتوسعه

 انگیزش شغلی و یکارامدشد که نگرش اسلامی به کار، خود

البته . اثرگذارندای  تمایل به خودتوسعه رب مستقیم به صورت

غیر مستقیم بر تمایل به  به صورتسن و سطح تحصیلات نیز 

 اثرگذارند. ای خودتوسعه

رابطة مبنی بر چگونگی دوم تحقیق،  پرسشدر ارتباط با 

منابع انسانی ای  بر تمایل به خودتوسعه مؤثربین عوامل فردی 

نتایج نشان داد که سن با نگرش اسلامی به کار  ؛در بیمارستانها

 رهمچنین ب .معکوس و معناداری داردرابطة  ،و انگیزش شغلی

 به صورتی کارامدو خودای  نیاز به موفقیت، تعهد حرفه

. سطح تحصیلات با نیاز به موفقیت، است غیرمستقیم اثرگذار

مثبت و رابطة  ،و نگرش اسلامی به کارای  نگرش خودتوسعه

ی و انگیزش کارامد، خودای حرفهتعهد  رمعناداری دارد و ب

نگرش اسلامی به  .گذار استاثر غیر مستقیم به صورتشغلی 

معکوس دارد. نیاز به موفقیت با رابطة  ،کار با نیاز به موفقیت

ی و کارامدمعناداری نداشت. خودرابطة  ،یکارامدخود

رابطة  ،ای با نگرش خودتوسعهای  انگیزش شغلی و تعهد حرفه

تمایل با  وبا انگیزش شغلی ای  معناداری ندارند. تعهد حرفه

 .دنمثبت دار رابطة ،ای رفتار خودتوسعه

 مؤثر، عوامل سازمانی که سوم تحقیق پرسشدر ارتباط با 

مشخص  ؛منابع انسانی در بیمارستانها کدامندای  بر خودتوسعه

عوامل سازمانی  ،شد که حمایت سازمانی و حمایت سرپرست

 باشند. می منابع انسانیای  در خودتوسعه مؤثر

مبنی بر چگونگی  چهارم تحقیق، پرسشدر ارتباط با 

منابع ای  بر خودتوسعه مؤثربین تمایل با عوامل سازمانی رابطة 

تمایل با حمایت نتایج نشان داد که  ؛انسانی در بیمارستانها

اما با حمایت  ،مثبت و معناداری داردرابطة  ،سازمان

 معناداری ندارد.رابطة  ،سرپرست
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رابطة مبنی بر چگونگی پنجم تحقیق،  پرسش خصوصدر  

منابع انسانی در ای  بر خودتوسعه مؤثربین عوامل سازمانی 

حمایت سازمان با حمایت مشخص شد که  ؛بیمارستانها

 دارد.و معناداری مثبت رابطة  ،سرپرست

 ،افراد مسن :نتایج تحقیق حاکی از آن است که ،در مجموع

از انگیزش شغلی مناسبی  ؛هستندای  کمتر به دنبال خودتوسعه

برخوردار نیستند و به اخلاق اسلامی در کار توجه چندانی 

را  ای خودتوسعهندارند. در مقابل، افراد جوان بیشتر رفتار 

 ،این امر برخوردارند برایلازم  ةه، از انگیزکردپیگیری 

این در حالی  .است تر همچنین باورهای دینی در آنها قوی

به تر در سالهای آینده  رکنان مسناست که تعدادی از کا

در نیروی کار شرکت خواهند ای  فزاینده صورت

با که رسد  می ضروری به نظر ،این (. بنابر1999، 1داشت)والکر

گیری از عوامل انگیزشی مناسب، تمایل این گروه را برای  بهره

 افزایش داد.ای  ی خودتوسعهها شرکت در برنامه

افراد با سطح تحصیلات بالاتر، نگرش دینی  ،از سویی

ی، نگرش کارامدقوی، نیاز به موفقیت بیشتر، خود

و تمایل به ای  تعهد حرفه ،انگیزش شغلی ،ای خودتوسعه

بالاتری دارند و بیشتر از افراد با سطح  ای خودتوسعه

 گام بر ای خودتوسعهتر در جهت رفتار  تحصیلات پایین

افرادی که باورها و دهند  نشان می ها دارند. همچنین یافته می

، انگیزش شغلی، ای حرفهتعهد  ،تری دارند نگرش دینی قوی

ی و تمایل بیشتری برای کارامدنیاز به موفقیت، خود

 .دارندای  خودتوسعه

تعهد  است، ی در آنها بیشترکارامدخود پرستارانی که باور

ری بالات ای خودتوسعه، انگیزش شغلی و تمایل به ای حرفه

ای  ی افراد روی نگرش خودتوسعهکارامددارند. اما خود

ی، کارامدی ندارد. همچنین داشتن تحصیلات بالا، خودتأثیر

سبب ای  نگرش اسلامی به کار، انگیزش شغلی و تعهد حرفه

 ،شود. در نتیجه می افزایش حمایت سازمان و سرپرست

و  سازمان ،دارندای  افرادی که تمایل بیشتری برای خودتوسعه

_____________________________________ 
1. Walker 

آورد و در  می عمله سرپرست نیز حمایت بیشتری از آنها ب

 دارد.ای  نهایت، تمایل اثر زیادی بر روی رفتار خودتوسعه

نگرش اسلامی به کار، سن، سطح تحصیلات،  ؛در مجموع

، و انگیزش شغلی بر رفتار ای حرفهی، تعهد کارامدخود

که حمایت سرپرست و  حالی در ؛اثرگذارند ای خودتوسعه

 دهند. می قرار تأثیرت این رابطه را تحت شدّ ،سازمان

وامل سازمانی نقش مهمی نتایج این مطالعه ثابت کرد که ع

به نحوی که اگر فرد  ؛دارندای  در ایجاد رفتار خودتوسعه

اما از حمایت  ،داشته باشدای  خودتوسعه را برایتمایل لازم 

کافی سازمان و سرپرست خود برخوردار نشود، قادر نخواهد 

 ،گام بردارد و در نهایتای  بود به خوبی به سوی خودتوسعه

این در  آن منصرف شود. ةممکن است از انجام یا حتی ادام

 از حمایتیازوکارهای س پرستاران از بسیاریحالی است که 

 ناکافی صورت به را درمانی سساتؤم و سازمانها جانب

 را لازم حمایت توانند نمی که سازمانهایی کنند. در می دریافت

 دریافت آنچه و نیازهای پرستاران بین تعارض، کنند فراهم

 در که شود. مدیرانی می آنها در ایجاد مشکلاتی باعث، کنند می

 رو سطوح، شوند می مواجه شکست با چنین تفاوتهایی کشف

که این  کرد خواهند تجربه را خود کارکنان نارضایتی رشد به

 مدت طولانی عملکرد و توسعه رشد، بر تواند می نهایت درامر 

 بگذارد. منفی تأثیرافراد 

ی مهم تحقیق که در مطالعات پیشین بدان ها از دیگر یافته

ارزشها و باورهای دینی در ایجاد  مؤثرپرداخته نشده، نقش 

توان  میعلت این امر در است. ای  تمایل و رفتار خودتوسعه

 ةشکوفا شدن استعدادهای بالقوّ، هدف از توسعهکه گفت 

 شود. مین نیازهای واقعی محقق میأت ةانسانهاست که در سای

تلاش برای ارضای  آید. می شماری به دنیا انسان با نیازهای بی

 این نیازها بهتر برآورده شود، چههر  این نیازها طبیعی است.

هر اندازه زندگی انسان  است. تر آسوده انسان بهتر وزندگی 

خرسندی و احساس امنیت  آسایش خاطر و مهیاتر باشد،

اعتقاد قلبی و عملی به اصول و  ،از سویی. کند می بیشتری

شود فرد در همه حال خدا را ناظر بر  می ارزشهای دینی سبب

 در راستای تحصیل رضای کنداعمال خویش ببیند و تلاش 
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 پروردگار و تکامل و سعادت خویش گام بردارد و این امر

از جمله عملکرد شغلی و  ،ابعاد وجودی وی ةتواند در هم می

 .شودمتبلور ای  رفتار خودتوسعه

 این از حاصل نتایجة پای بر توان می که ای پیشنهاد کاربردی

مدیران و سرپرستاران از  که است این، کرد مطالعه مطرح

تشویق، اعتقاد به خلق فرصتهای یادگیری غیر رسمی،  طریق

منابع و  ،همراهی ،زمان، اطلاعات کردنارزش توسعه، فراهم 

حیاتی  یتوانند نقش می ،پرستاران ای خودتوسعهپاداش برای 

واگذاری  ،کنند. از سویی فایادگیری در محل کار ای ةدر زمین

صورت ی افراد ها یمسئولیت شغلی باید بر اساس توانمند

احساس مفید  ،له برآمدهمحوّ ةوظیف ةتا فرد بتواند از عهد گیرد

به افراد فرصت داده  همچنین .بودن داشته باشد مؤثربودن و 

 و نیز کار گیرنده شود تا دانش فراگرفته شده را در عمل ب

ی ها به سوی برنامهمسن  جلب پرستاران براییی ها برنامه

 د.شو طراحیای  خودتوسعه

 عدمحاضر،  تحقیقدر اجرای  محدودیتها ترین مهم از

 کارگیریه ب به عدم اعتقاد دلیله ب پرستاران از برخی همکاری

 اقدامات انجام ندادن و عمل در تحقیقات از حاصل نتایج

 ةی مطالعها ، یافتهبود. نکتة دیگر اینکه نولائمس توسط مقتضی

بر روی پرستاران شاغل در بیمارستانهای دولتی فقط حاضر 

توان به منابع  نمی ه است و لذا نتایج حاصل راشدانجام 

شود در  می انسانی سازمانهای دیگر تعمیم داد. پیشنهاد

در  ای خودتوسعه مشابهی پیرامونة مطالع، آینده تحقیقات

حاضر  تحقیق باآن  نتایج و پذیرد صورت سازمانهای دیگر

 شود. مقایسه

های محدودی بررسی متغیّرحاضر  ةاز آنجا که در مطالع

ی ها یهای دیگری نظیر ویژگمتغیّرشود  می پیشنهاد ،شده است

 و نیاز به یادگیری ،درگیری شغلی ،مهارت، توانایی ،شخصیتی

حمایت  ،یادگیری سازمان عوامل محیطی)جوّ همچنین

 حمایت همکاران( که ،خانواده -تعارض کار ،خانواده

زیادی با تمایل کارکنان برای شرکت در رابطة د نتوان می

شود در  می پیشنهاد د.شونبررسی  ،داشته باشند ای خودتوسعه

 بر عملکرد فردی و سازمانی ای خودتوسعهاثر  ،مطالعات آینده

 غیره و کیفیت زندگی کاری ،وری بهره ،نظیر رضایت شغلی

 بررسی شود.نیز 
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