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است  شناسایی عوامل موثر در فعالیتهای یادگیری و توسعه مهم هستند زیرا نشان می دهد که علاوه بر افراد، زمینه ها یا موقعیتهایی نیز ممکن: چکیده

تعدیل گری  توسعه ای  همراه با اثر تاثیر نگرش و تعهد حرفه ای بر تمایل و رفتار خود شناساییهدف اصلی تحقیق حاضر خودتوسعه ای را تسهیل نمایند. 

نفر از پرستاران بالینی بصورت تصادفی شرکت  949تحقیق حاضر مطالعه ای توصیفی پیمایشی است که  حمایت سازمان و حمایت سرپرست می باشد.

 و تحلیل تحلیل مورد تجزیه  75/8و با نرم افزار لیزرل  مسیر تحلیل با آزمون ها دادهنموده و به پرسشنامه های استاندارد پاسخ دادند. در نهایت 

امل اساسی در ایجاد رفتار خودتوسعه ای می باشد ضمن آنکه مدیران با اعتقاد به ارزش توسعه، نگرش اسلامی به کار، عنتایج تحقیق نشان داد  .قرارگرفتند

 ه ای شوند.می توانند سبب افزایش تمایل پرستاران برای خود توسع حمایت واضح و مشهود ازکارکنان و تقویت آموزه های دینی

 خود توسعه ای ؛ نگرش، تعهد حرفه ای؛ حمایت سازمان؛ حمایت سرپرست. کلمات کلیدی:

 

 مقدمه. 1

مین یکی از مهمترین حوزه های کاری در هر جامعه ای، بخش بهداشت و درمان می باشدکه از طریق خدمات مطلوب می تواند به هدف نهائی خود که تا

عیین کننده ت سلامت انسانهاست، دست یابد. ازآنجا که پرستاران در خط مقدم ارائه خدمات بهداشتی به مددجویان قرار دارند و عملکرد آنها تا حد زیادی

درسالهای اخیر پرستاران ایران و برخی . [2]می بایست بصورت مداوم مهارتهای خویش را به روزکرده و افزایش دهند، [1]کیفیت مراقبتهای بهداشتی است 

ر داخل و خارج ازکشور صورت کشورهای دیگر به خاطرکاهش کیفیت مراقبت، مورد انتقاد قرارگرفته اند. در ریشه یابی علت این امر برخی تحقیقاتی که د

. با اینکه عوامل زیادی برکیفیت مراقبت از مددجویان موثر است، اما [3,4]گرفته، مشکل را به دانش و مهارت و تجربیات کاری پرستاران ارتباط داده اند

مداوم همه پرستاران می باشد. آموزش های رسمی فقط  . توسعه و یادگیری دایمی، نیاز[5]توانمندی پرستاران بیش از هر عاملی برکیفیت مراقبت تاثیر دارد

. اگرچه سازمانها [6]یکی از منابع این یادگیری است، روشهای غیررسمی و خود هدایتی و دیگر روشهای متنوع آموزش مداوم از منابع دیگر یادگیری می باشند

. [7]شده اند، اما مسئولیت بیشتری در مورد کارکنان برای خودتوسعه ای دارندجهانی شده اند و بطور مداوم روی کاهش همه هزینه های عملیاتیشان متمرکز 

بگیرند و خود را توسعه  به عبارتی نه تنها برنامه های آموزش رسمی را باید اجرا نمایند بلکه باید سعی کنند افرادی را استخدام نمایند که بتوانند همواره یاد

عالیتهای داوطلبانه و غیررسمی کارکنان است که تلاش می کنند تا دانش و مهارت شغلی لازم را کسب و حفظ . خود توسعه ای، مجموعه ای از ف[8]دهند

شغل مدار است و برای وظایف  -3به اثربخشی سازمانی مربوط می شود،  -2داوطلبانه و فراتر از وظیفه است،  -1. بنابراین خودتوسعه ای کارکنان: [9]نمایند

. آموزش و توسعه، یکی از راهکارهای [10]خودمحور است، بر بهبود دانش، مهارتها و توانائیهای فردی تمرکز میکند -4گذاری می شود و آینده یا کنونی هدف 

نی و ، تعهد سازما[11]اساسی و موثر در امر نگهداری و بهره وری نیروی انسانی است. همچنین می تواند منافع رو به افزایشی همچون اثربخشی، پیشرفت شغلی

 را به همراه آورد.   [13]و بهبود عملکرد و فعالیت  [12]رضایت شغلی

. اما کنترل مطالعات نشان می دهند خودآگاهی، داشتن هدف و درگیری شغلی با نگرش ارتباط دارند و نگرش نیز بر شرکت افراد در یادگیری تاثیرگذار است

. برخی مطالعات نیزحاکی از آن است که حمایت محل کار رابطه قوی با [14]ای رابطه منفی دارندمدیریت و شرکت اجباری کارکنان با تمایل به خودتوسعه 
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نیز طی مطالعه ای نشان دادند که برقراری آموزش و امکان حضور پرستاران  [16]. فرمانی و ضیغمی محمدی[15]شرکت کارکنان در خودتوسعه ای داراست

اری کلاسها به صورتی که با وظایف شغلی و خانوادگی افراد تداخل کمتری ایجاد نماید همچنین استفاده از شیفتهای مختلف در دوره های آموزشی، برگز

 روشهای غیرحضوری برای بهبود کیفیت و اثربخشی برنامه های آموزش مداوم الزامی می باشد. 

بایست ابتدا فاکتورهایی را که سبب می شوند کارکنان به  ر رفتار میحوزه خودتوسعه ای منابع انسانی دارای بیشترین تمرکز بر رفتار می باشد. برای تغیی

نگرش از جمله عوامل فردی مهمی است که در رفتار کارکنان موثر می باشد. نگرش، احساس رضایت یا  .ای که می خواهند عمل کنند، شناسایی نمود شیوه

تعهد حرفه ای که نگرش فرد به . [17]دارای تاثیری مستقیم بر انگیزه یادگیری باشندنارضایتی فرد نسبت به برخی محرك ها می باشد. نگرشها می توانند 

. افراد با تعهد حرفه ای بالا، تمایل به توسعه و تعقیب [20]بر رفتار اثر می گذارد  [19]و یا به انگیزه فرد برای کار در شغل انتخابی اشاره دارد [18]غل خودش

چنانچه فرد در زندگی خود در ارتباطات چهارگانه؛ ارتباط با . [22]ارزشها و معنویت نیز در توسعه منابع انسانی مهم هستندنظام . [21]اهداف شغلیشان دارند

در خود  .[23]شتخدا، ارتباط با خود، ارتباط با دیگران و ارتباط با محیط طبیعی را بطور متعادل رعایت کند در جهت توسعه خود، رفتاری اثربخش خواهد دا

عامل کلیدی برای اصلاح رفتار در نظر  "توسعه ای عامل کلیدی، تمایل به انجام چنین اموری می باشد. تمایلات با رفتار قابل مشاهده مربوط هستند و معمولا

د مهارت یا دانش خود دارد که نخستین گرفته می شوند. تمایلات، ساختارهای کلیدی در رفتار توسعه هستند زیرا فرد تمایل به انجام اقداماتی جهت رفع کمبو

 . [24]گام مفید در پیگیری توسعه است 

است خود توسعه ای  شناسایی عوامل موثر در فعالیتهای یادگیری و توسعه مهم هستند زیرا نشان می دهد که علاوه بر افراد، زمینه ها یا موقعیتهایی نیز ممکن

خود توسعه ای می نمایند، در حقیقت فرایند یادگیری آغاز می شود و این مسئله برای شرکت کنندگان اهمیت  هنگامی که کارکنان شروع بهرا تسهیل نمایند. 

مده از یادگیری تاثیر گذار پیدا می کند که آیا خواهند توانست دوره آموزشی را به اتمام برسانند و یا ناچار به رها کردن آن خواهند شد، این امر بر نتایج بدست آ

می  چه برخی عوامل فردی مانند انگیزش و خودکارآمدی هنوز موثر هستند اما عوامل دیگری نیز وجود دارند که در توسعه کارکنان نقش مهمی ایفااست. اگر

داری کند یا کننده از ادامه دوره یادگیری خودشرکت کنند. این عوامل بخصوص به طور گسترده ای بر روی قسمت دوم تصمیم گیریها تاثیر می گذارند که آیا 

تغییرات رفتاری و نتایج آن  چه زمانی این کار را انجام دهد. عوامل موثر بر فرایند یادگیری نه تنها در اصرار بر یادگیری تاثیر می گذارند بلکه بر نتایج حاصله و

هد یا تسهیل نماید. سازمانهایی که اطلاعات و منابع کافی برای مثال، سازمان می تواند شرکت فرد را در فعالیتهای توسعه کاهش دبر کار تاثیر گذار می باشند. 

ه در این حوزه را فراهم می نمایند ممکن است انگیزش کارکنان و مهارتهای آنها را برای شرکت در خود توسعه ای افزایش دهند. البته تحقیقات انجام گرفت

بر این و سازمان حمایت کننده را در شرکت افراد برای خود توسعه ای ثابت نموده است.  پراکنده و دارای ابهام است. تحقیقات اندکی، رابطه میان عوامل فردی

نشان داده  1شناسایی رابطه عوامل فردی و سازمانی با رفتار خود توسعه ای پرستاران می باشد. مدل مفهومی تحقیق در شکل هدف اصلی مطالعه حاضر ، اساس

 شده است.
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 تحقیق   . مدل مفهومی1شکل 

 

 . روش پژوهش 2

 درنفر از پرستاران بالینی که  1600تحقیق حاضر از نظر هدف کاربردی و از لحاظ روش مطالعه ای توصیفی پیمایشی است. جامعه آماری این پژوهش را 

به این  تناسب صورت گرفتنمونه گیری به صورت نمونه گیری طبقه ای با تخصیص م. داد می تشکیلبیمارستانهای بزرگ دولتی شهر تهران  مختلف بخشهای

% در نظر گرفته شد. حجم 6% کل جامعه پرستاران مورد مطالعه را تشکیل می داد، حجم نمونه نیز از آن بیمارستان 6معنی که اگر، حجم جامعه بیمارستانی 

پرسشنامه که نرخ  949نفر بدست آمد. با توجه به بازگشت  960و با در نظر گرفتن فرض جامعه آماری محدود برابر با  [25]کوکرانفرمول با استفاده از نمونه 

  دهد، داده های مزبور برای تحلیلهای بعدی مورد استفاده واقع گردید.بازگشت معنی دار و تعداد قابل قبولی را نشان می

دوم،  قسمت و بوده پرستاران شغلی و مشخصات فردی، اجتماعی به نخست آن مربوط بخشبزار جمع آوری داده ها در این پژوهش پرسشنامه استاندارد بود. ا

سوال  11نی، سوال حمایت سازما 10سوال تمایل به خودتوسعه ای،3سوال ارزشها و باورهای دینی، 17سوال تعهد حرفه ای،  9سوال نگرش خودتوسعه ای،  5

( وکاملا 2(، مخالفم)3(، نه موافقم نه مخالفم)4(، موافقم)5امتیازی لیکرت؛ کاملا موافقم) 5سوال رفتار خود توسعه ای را براساس طیف  15حمایت سرپرست و 

، [28]، نگرش اسلامی به کار [27]تعهد حرفه ای  ،[26]( مورد سنجش قرار می داد. بدین منظور از پرسشنامه استاندارد نگرش خودتوسعه ای 1مخالفم)

استفاده گردید. در زمان  [30] 1و رفتار خودتوسعه ای ایکس یو [29]، حمایت سازمانی و حمایت سرپرست ماورر و همکاران [26]تمایل به خودتوسعه ای 

روایی ابزار گردآوری داده ها از اعتبار محتوا استفاده ترجمه ابزار از انگلیسی به فارسی برخی اصلاحات اعمال شد تا مناسب فرهنگ کشور ما باشد. جهت کسب 

ات اصلاحی شد به این ترتیب که پرسشنامه در اختیار خبرگان و اعضای هیات علمی رشته مدیریت منابع انسانی و پرستاری قرار گرفت و پس از اعمال نظر

باخ استفاده گردید که با استفاده از اطلاعات مربوطه، ضریب پایایی پرسشنامه نگرش ایشان پرسشنامه تکمیل گردید. برای تعیین پایایی ابزار نیز از آلفای کرون

و رفتار  74/0، حمایت سرپرست81/0، حمایت سازمانی77/0، تمایل به خود توسعه ای 74/0، نگرش اسلامی به کار  92/0، تعهد حرفه ای 85/0خودتوسعه ای 

 مراجعه ها بیمارستان به هفته ایام طول در شب عصر و صبح، مختلف های شیفت اولیه ساعات ها، در جهت توزیع پرسشنامه بدست آمد. 70/0خودتوسعه ای
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 و مراجعه بخش شد. پس از یک هفته مجددا به داده بودند، قرار پژوهش در شرکت حاضر به که هایی نمونه در اختیار ها پژوهش، پرسشنامه توضیح هدف با و

 کامل بطور را ها یا پرسشنامه و نداشتند پژوهش در شرکت برای مرخصی بودند، تمایلی در گیری نمونه هنگام به که افرادیشد.  تحویل گرفته ها پرسشنامه

 .انجامید بطول افراد سه ماه میان ها در پرسشنامه آوری جمع و توزیع مجموع شدند. در مطالعه حذف از بودند نکرده تکمیل

به دو  ها برای رابطه دو انسیو همگن بودن وار بودنی خط مورد مطالعه، رهاییاز نرمال بودن متغ افتنی نانیاطم ازپس در مرحله بعد، پیمایش صورت گرفت. 

 معادلاتی ابیمدل طریق از  قیهای تحق افتهی لیو تحل هیتجز قرار گرفت. یمورد بررس( 1نموداری)براساس مدل مفهوم رهایمتغ انیروابط م هیکل رها،یمتغ انیم

 .نجام شدا 75/8 لیزرل با استفاده از نرم افزار و ریمس لیساختاری به روش تحل

 خانوادگی نام و نام نوشتن عدم با بودن اطلّاعات مورد پژوهش، محرمانه واحدهای به پژوهش توضیح اهداف همچنین اخلاقی ملاحظات با رعایت مطالعه این 

 شد. انجام مورد پژوهش واحدهای برای انتخاب حق و شرکت به پرسشنامه، تمایل در

 
 

 ی پژوهشها افته. ی3

درصد متأهل بودند.  4/71درصد افراد مجرد و  6/28سال قرار گرفتند که   20-39درصد( در گروه سنی  6/83در مطالعه حاضر اکثر افراد مورد مطالعه )

درصد افراد دارای مدرك تحصیلی  6/16دارای مدرك کارشناسی و درصد  7/59درصد نمونه های مورد پژوهش دارای مدرك کاردانی،  6/23همچنین 

 (.1کارشناسی ارشد بودند )جدول 

 

 . توزیع فراوانی سن ، تاهل و سطح تحصیلات نمونه های مورد پژوهش1جدول

 در صد فراوانی فراوانی گروه سنی

29-20 299 5/31% 

39-30 494 1/52% 

 %4/16 156 سال 40بیش از 

یفراوان تاهل تیوضع یدرصد فراوان   

6/28 272 مجرد  

4/71 677 متاهل  

 درصد فراوانی فراوانی سطح تحصیلات

 6/23 224 کاردانی

 7/59 567 کارشناسی

 6/16 158 کارشناسی ارشد

 100 949 جمع

 

 

و ضرایب استاندارد معنادار باشند و دوم، باید شاخص های آن برازش مناسبی  2برای اینکه مدل ساختاری یا همان نمودار مسیر تائید شود نخست باید مقادیر تی

مقادیر برآورد روابط مستقیم این اساس بر درصد معنادار خواهند بود.  95کوچکتر باشند، در سطح اطمینان -2بزرگتر یا از  2داشته باشند. مقادیر تی اگر از 

 . (2)شکل  از مدل اولیه مسیرحذف گردید تا مقادیر نهایی  برآورد شود(  P>05/0ز نظرآماری نیستند)میان متغیرهای مدل که دارای مقدار معناداری ا
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 تحقیق . مدل نهائی 2شکل

 

نتایج نشان می دهد بین نگرش اسلامی به کار و را در مدل نهائی نشان می دهد. عوامل فردی و سازمانی با رفتار خود توسعه ای رابطه مستقیم میان  2جدول 

(، حمایت β=44/0. از سوی دیگر نگرش اسلامی به کار بطور مستقیم بر حمایت سازمان )(P>05/0نگرش خودتوسعه ای رابطه معناداری وجود ندارد) 

 ( اثر می گذارد.β=30/0( و خودتوسعه ای )β=39/0(، تمایل به خودتوسعه ای )β=47/0سرپرست)

البته تعهد حرفه ای بطور مستقیم بر حمایت  (.P>05/0یکی دیگر از عوامل فردی، تعهد حرفه ای است که با نگرش خودتوسعه ای رابطه مستقیمی ندارد )

 ( اثر می گذارد. β=11/0(،  و خودتوسعه ای)β=08/0(، تمایل به خودتوسعه ای )β=10/0(، حمایت سرپرست)β=24/0سازمانی )

تمایل به خودتوسعه ای رابطه مستقیمی با حمایت سازمان (. از سویی P>05/0ای رابطه مستقیمی با تمایل به خودتوسعه ای نداشت)  نگرش خودتوسعه

(11/0=β(و خودتوسعه ای )09/0=β(دارد.  اما تمایل به خودتوسعه ای بر حمایت سرپرست اثر گذار نیست )05/0<P.) 

( β=22/0( رابطه مثبت و مستقیمی با خودتوسعه ای دارند. و حمایت سازمان با حمایت سرپرست )β=23/0)( و حمایت سازمانیβ=23/0حمایت سرپرست )

 رابطه مثبت و مستقیمی دارد.

 

 

 تحقیقروابط میان متغیرها در مدل نهائی  .2جدول

 سطح معناداری Tمقدار بار عاملی استاندارد روابط

  39/0  06/11 05/0>P نگرش اسلامی به کار با تمایل به خودتوسعه ای

  44/0  39/14 05/0>P نگرش اسلامی به کار با حمایت سازمانی
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  47/0  79/14 05/0>P نگرش اسلامی به کار با حمایت سرپرست

  30/0  17/9 05/0>P نگرش اسلامی به کار با خودتوسعه ای

  24/0  36/8 05/0>P تعهد حرفه ای با حمایت سازمانی

  10/0  43/3 05/0>P تعهد حرفه ای با حمایت سرپرست

  08/0  15/2 05/0>P تعهد حرفه ای با تمایل به خودتوسعه ای

  11/0  04/4 05/0>P تعهد حرفه ای با خودتوسعه ای

  11/0  26/4 05/0>P تمایل به خودتوسعه ای با حمایت سازمانی

  09/0  65/3 05/0>P تمایل به خودتوسعه ای با خودتوسعه ای

  23/0  71/7 05/0>P ایحمایت سرپرست با خودتوسعه 

  23/0  75/7 05/0>P حمایت سازمانی با خودتوسعه ای

  22/0  16/7 05/0>P حمایت سازمانی با حمایت سرپرست

 

 % نیز مربوط به تاثیر عواملی خارج از مدل است.42% تغییرات در رفتار خودتوسعه ای ناشی از متغیرهای مدل بوده و 58اسکوئر نیز نشان می دهد که  Rمقدار 

 .(3)جدول نشانگرهای مربوط به برازش مدل مسیر نهایی نشان داده شده است که همه آنها نشاندهنده برازش بسیار مطلوب مدل استدر نهایت 

 

 نشانگرهای برازش مدل  نهایی  .3جدول

 شاخص   آستانه

 پذیرش

 مقدار  نتیجه 

  تعدیل شده

 3نیکوئی برازش

 >90/0  99/0  تایید مدل 

  نرم شده

 4برازندگی

 >90/0  00/1  تایید مدل 

  نرم نشده

 5برازندگی

 >90/0  00/1  تایید مدل 

  برازندگی

 6فزاینده

 >90/0  00/1  تایید مدل 

                                                           
3
 Adjust Goodness of Fit Index 

4
 Normal Fit Index 

5
 Non Normal Fit Index 

6
 Incremental Fit Index 
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نسبت کای اسکوئر به درجه  

  7آزادی

 < 3  00/2  تایید مدل 

 

 . بحث و نتیجه گیری4

پژوهش حاضر با  این پژوهش بر ایده ارتقا خودتوسعه ای پرستاران از طریق نگرش و تعهد حرفه ای با تعدیل گری تاثیر حمایت سازمان و سرپرست استوار بود.

در مطالعه توسعه ای بررسی نماید.  بومی سازی مدل مذکور سعی نمود تاثیر عوامل فردی بویژه نگرشهای دینی و اسلامی همچنین عوامل سازمانی را بر خود

باورها و ارزشهای دینی می توانند سبب یافته ها نشان داد، مذکور، اکثریت نمونه های پژوهش، جوان، زن، متاهل و دارای سطح تحصیلات کارشناسی بودند. 

چنانچه فرد در زندگی خود؛ ارتباط با خدا، ارتباط با خود، ارتباط با فرهی و همکارانش نیز در مطالعه خود نشان دادند،  تمایل و رفتار خودتوسعه ای شوند.

 .[23]ری اثر بخش خواهد داشتدیگران و ارتباط با محیط طبیعی را بطور متعادل رعایت کند در جهت توسعه خود، رفتا

افراد با تعهد حرفه ای بالا، تمایل به توسعه و تعهد حرفه ای نیز عامل موثری در افزایش تمایل به خودتوسعه ای می باشد. مطالعات دیگر نیز نشان می دهد 

رمایه گذاری زمان و تلاش بیشتر برای کسب دانش . آنها ارزش شغل یا حرفه شان را تشخیص می دهند و تمایل به س[20]تعقیب اهداف شغلیشان دارند 

 مرتبط با شغل و حرفه خود دارند.

 8هر چند هرتز و ویلیامزتوسعه ای جایگاهی ندارد.  اما باورهای دینی و تعهد حرفه ای در نگرش فرد نقشی ندارند از سویی نگرش نیز در افزایش تمایل به خود

توسعه ای به تنهایی برای پرستاران ایرانی لذت بخش نیست بلکه  در مطالعه ای نشان دادند که نگرش بر توسعه تاثیرگذار است. به نظر می رسد خود [14]

نماید زیرا یافته ها تحقیق حاضر این مطلب را تائید می توسعه ای در شغل خود به دست می آورند، دارای اهمیت می باشد.  مزایا و پیشرفتهایی که بر اثر خود

توسعه ای  همچنین افرادی که تمایل بیشتری برای خود توسعه ای در فرد می شوند. نشان می دهد که حمایت سازمان و سرپرست سبب افزایش رفتار خود

تغیرها، حمایت محل کار رابطه بیشتر و دارند سازمان و سرپرست نیز حمایت بیشتری از آنها بعمل می آورد. در مطالعه ای نیز نتایج نشان داد که در میان م

در مطالعه خود نشان دادند، کنترل مدیریت و سطوح بالای الزام به شرکت  [14]. هرتز و ویلیامز [15]قویتری با شرکت کارکنان در خود توسعه ای دارد 

وامل سازمانی نقش مهمی در ایجاد رفتار خودتوسعه ای دارند به کارکنان رابطه منفی با شرکت و تمایل به توسعه دارد. نتایج این مطالعه نیز ثابت کرد که ع

د به خوبی به نحوی که اگر فرد تمایل لازم جهت خود توسعه ای را داشته باشد اما از حمایت کافی سازمان و سرپرست خود برخوردار نشود، قادر نخواهد بو

 مکانیسمهای پرستاران از بسیاریاین در حالی است که  حتی ادامه آن منصرف شود. سوی خودتوسعه ای گام بردارد و در نهایت ممکن است از انجام و یا

نیازهای  بین تعارض کنند فراهم را لازم حمایت که نمی توانند سازمانهایی میکنند. در دریافت ناکافی را بصورت درمانی موسسات و سازمانها جانب از حمایتی

 به رو سطوح شوند می مواجه شکست با چنین تفاوتهایی کشف در که شود. مدیرانی می آنها در ایجاد مشکلاتی باعث کنند می دریافت که آنچه و پرستاران

 بگذارد. منفی افراد تاثیر  طولانی مدت عملکرد و توسعه رشد، بر تواند می نهایت نمود، در خواهند تجربه را خود کارکنان رشد نارضایتی

توسعه ای ارتباط دارد  تمایل نیز بطور مستقیم بر رفتار خود توسعه ای اثر می گذارد. ایکس یو در رساله خود نشان داد که تمایل به خود توسعه ای با رفتار خود

[30]. 

ان دارا می باشد. البته مطالعات انجام گرفته در مطالعه حاضر، از میان عوامل فردی و سازمانی؛ نگرش اسلامی به کار بیشترین تاثیر را در خودتوسعه ای پرستار

. این امر می تواند گویای آن باشد که [15]در خارج از کشور، حمایت محل کار را مهمترین عامل برای شرکت کارکنان در خودتوسعه ای معرفی نموده اند

خودتوسعه ای دارا می باشند به عبارتی هدف افراد از رفتار  درجامعه پرستاران ایرانی، ویژگیهای شغلی، عوامل مذهبی و فردی نقش چشمگیرتری را در

 خودتوسعه ای ممکن است علاوه بر بهبود جایگاه کاری خود، موارد دیگری همچون کمک به همنوع، اطاعت امر الهی، ثواب و غیره باشد.

                                                           
7
 Chi –Square /degree of Freedem 

8
 Hurtz  and  Williams 
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دیران و سرپرستاران از طریق، خلق فرصتهای یادگیری غیر رسمی، مکه  است این کرد مطالعه مطرح این از حاصل نتایج پایه بر توان می که پیشنهاد کاربردی

کردن به خدمت کردن به عنوان مربی یا مشاور، حمایت واضح و مشهود ازکارکنان و ایجاد فضای یادگیری، تشویق به ریسک پذیری، بازخورد مثبت، خدمت 

می توانند نقش اطلاعات، همراهی، منابع و پاداش برای خودتوسعه ای پرستاران  تشویق، اعتقاد به ارزش توسعه، فراهم نمودن زمان،عنوان الگوهای نقش، 

واگذاری مسئولیت شغلی باید بر اساس توانمندیهای افراد صورت گیرد تا فرد بتواند از عهده  حیاتی را در زمینه یادگیری در محل کار بازی کنند. از سویی

بودن داشته باشد. به افراد فرصت داده شود تا دانش فراگرفته شده را در عمل بکارگیرند. همچنین با برگزاری وظیفه محوله برآمده و احساس مفید بودن و موثر 

 کارگاههای آموزشی در راستای توسعه نگرش و بینش مشترك خودتوسعه ای بین افراد، سبب افزایش بیشتر رفتار خود توسعه ای پرستاران شوند.

ستاران شاغل در بیمارستانهای دولتی شهر تهران انجام گرفته است و لذا نتایج حاصل را نمی توان به کلیه پرستاران تعمیم یافته های مطالعه حاضر بر روی پر

 با حاصل و نتایج پذیرد مشابهی پیرامون خودتوسعه ای بر روی پرستاران بیمارستانهای دیگر شهرها صورت مطالعه داد. پیشنهاد می شود در تحقیقات آینده

ی، حاضر مقایسه گردد. از آنجا که در این تحقیق متغیرهای محدودی بررسی شده است لذا پیشنهاد می شود متغیرهای دیگری نظیر ویژگیهای شخصیت تحقیق

، تعارض ادهمتغیرهای جمعیت شناختی، مهارت، توانایی، انگیزش، درگیری شغلی و نیاز به یادگیری همچنین عوامل محیطی)جو یادگیری سازمان، حمایت خانو

پیشنهاد می خانواده، حمایت همکاران( که می توانند رابطه زیادی با تمایل کارکنان برای شرکت در خودتوسعه ای داشته باشند مورد بررسی قرار گیرد.  -کار

 غیره بررسی شود.  شود در مطالعات آینده اثر خودتوسعه ای بر عملکرد فردی و سازمانی نظیر رضایت شغلی، بهره وری، کیفیت زندگی کاری و

عه ای در مجموع می توان گفت، نگرش اسلامی به کار ، تعهدحرفه ای، تمایل به خودتوسعه ای، حمایت سازمان و سرپرست در شکل گیری رفتار خود توس

ایجاد تمایل و پرستاران نقش مهمی دارند. از یافته های مهم تحقیق که در مطالعات پیشین بدان پرداخته نشده است، نقش موثر ارزشها و باورهای دینی در 

شکوفا شدن استعدادهای بالقوه انسان هاست که در سایه تامین نیازهای ، هدف از توسعهرفتار خودتوسعه ای است. علت این امر را می توان اینگونه بیان کردکه 

زندگی  هر قدر این نیازها بهتر برآورده شود، تلاش برای ارضای این نیازها طبیعی است. انسان با نیازهای بی شماری به دنیا می آید. واقعی محقق می شود.

بنابراین ارزشهای دینی می  خرسندی و احساس امنیت بیشتری می کند آسایش خاطر و هر اندازه زندگی انسان مهیاتر باشد، است. آسوده تر انسان بهتر و

 توانند بر تمایلات و رفتار از جمله رفتار خود توسعه ای فرد تاثیر گذار باشند.
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Abstract 

Identifying effective factors in learning and development activities are important because it shows that in addition to people, 

contexts or situations may also facilitate self-development. The main purpose of this research is to identify the effect of professional 

attitude and commitment on self-development desire and behavior along with the moderating effect of organizational support and 

supervisor support. The current research is a descriptive survey study in which 949 clinical nurses randomly participated and 

answered standard questionnaires. Finally, the data were analyzed with the path analysis test and with Lisrel 8.75 software. The 

results of the research showed that the Islamic attitude to work is a fundamental factor in creating self-development behavior, while 

managers believing in the value of development, clearly and visibly supporting employees and strengthening religious teachings 

can increase the desire of nurses for self-development. 

 Keywords: self-development, attitude, professional commitment, organization support, supervisor support. 

 

  


