
 

 

  مطالعات رفتار سازماني  فصلنامه
  54-27صص : 1394، تابستان )13شماره پياپي ( 2  سال چهارم، شماره

  
  
  

  اي كاركنان با تأكيد بر   عوامل مؤثر در رفتار خودتوسعه
   اسلامي به كار نقش حمايت سازمان و نگرش

  

  ∗زهرا فروتني
  11/03/94: تاريخ دريافت
  31/05/94: تاريخ پذيرش

  چكيده
اي كاركنان، با تأكيد بر نقش  هدف اين پژوهش، بررسي عوامل مؤثر در رفتار خودتوسعه

كاربردي و از  -بنيادي تحقيق حاضر از نظر هدف،. حمايت سازمان و نگرش اسلامي به كار است
هاي دولتي شهر  نفر از پرستاران شاغل در بيمارستان 949پيمايشي است و  -فيلحاظ روش، توصي

ها به روش تحليل عاملي و تحليل مسير،  داده. تهران به عنوان نمونه آماري، در آن شركت كردند
 اي كاركنان با استفاده از پانل مورد تجزيه و تحليل قرار گرفتند و عوامل مؤثر در رفتار خودتوسعه

ها حاكي از  يافته. اي منابع انساني، طراحي و تبيين شد شناسايي و الگوي نهايي خودتوسعه خبرگان،
اي و انگيزش  آن است كه سن، تحصيلات، نگرش اسلامي به كار، خودكارآمدي، تعهد حرفه

اي كاركنان اثرگذارند و نيز بين نگرش  شغلي و حمايت سازمان، بر تمايل و رفتار خودتوسعه
اي كاركنان، رابطة مستقيم  ر و حمايت سازمان و حمايت سرپرست با رفتار خودتوسعهاسلامي به كا

ترتيب،  بر اساس نتايج تحقيق، نگرش اسلامي به كار و حمايت سازمان، به. داري وجود دارد و معني
 طريق از كه گرفت نتيجه توان مي. اي كاركنان دارند بيشترين همبستگي را با رفتار خودتوسعه

 خود رفتار توان مي سازمان، و حمايت تشويق نيز و كاركنان مذهبي باورهاي تحكيم و تقويت
  .كرد تقويت را كاركنان اي توسعه
  

اي؛ حمايت سازمان؛ نگرش اسلامي به كار؛  توسعة منابع انساني؛ رفتار خودتوسعه: كليدواژه
  .يادگيري

                                                                                                                                        
 .نور، ايران پيام دانشگاه دولتي مديريت گروه استاديار. ∗
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  مقدمه
مـدت منجـر بـه     وري، در كوتـاه ان ـهـاي علمـي و ف   هاي شگرف و سريع در زمينه وقوع پيشرفت

، از سـويي ديگـر  ). 4: 2006 ،1پنـا و كاسـتيلو  (شـود  شدن دانش و مهارت شغلي كاركنان مي قديمي
هاي آموزش  هاي مالي و زماني همراه با نياز به برنامه اي براي كاهش هزينه ها با فشار فزاينده سازمان

كـه امـروزه توجـه    اسـت  امـر سـبب شـده     ايـن ). 172: 2006، 2اتول و لاولر(كاركنان مواجه هستند
هـا از اهميـت    بـا افـزايش درك سـازمان   . اي معطـوف شـود   هـاي خودتوسـعه   زيادي به سوي برنامه

وري، موضـوع توسـعة منـابع     يادگيري مداوم و نقش آن در كاهش وقايع نامطلوب و افـزايش بهـره  
ه اعضاي آن نيازمنـد شـركت   هايي ك يكي از حوزه. اي اهميت يافته است به صورت فزاينده 3انساني

بـا وجـود آنكـه    . )3:  2006 4راس،(اند، حيطـة بهداشـت و درمـان اسـت      هاي توسعه منظم در برنامه
هـاي بهداشـتي    يكـم، نقـش حيـاتي در مراقبـت    و وسعة منابع انساني در قرن بيستآموزش مداوم و ت

يي مواجهنـد؛ يكـي از   هـا  هـا و محـدوديت   هاي آموزش با چـالش  برنامه ،)43: 2005 5هاردن،(دارد
از ديگـر عـواملي كـه    ). 449: 2006 6گريستي و جاكانـا، (دن آنهاستبو ها، پرهزينه ترين چالشمهم

سازد، مشغلة خانوادگي، خستگي ناشـي   هاي آموزشي را با چالش مواجه مي دسترسي افراد به برنامه
اركنـان  وضوع، كمبود كانگيزشي، انزواي اجتماعي، نگرش منفي پيرامون اين م كاري، كم از نوبت

و همكـاران،   7كـارن (نبـودن و عـدم حمايـت از سـوي مـديريت اسـت       براي جايگزيني، در اولويت
2006: 51 .(  

هاي اخير، كادر درمان ايران و برخي كشورهاي ديگر به خاطر كاهش كيفيت مراقبت،  در سال
يقاتي كـه در داخـل و خـارج از    يابي علت اين امر، برخي از تحق در ريشه. اند قرار گرفتهمورد انتقاد 

و  8هـامرس (انـد  كشور صورت گرفته، مشكل را به دانش، مهـارت و تجربيـات كـاري ارتبـاط داده    
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). 1385؛ دهقـان نيـري و همكـاران،    1381؛ كريمـي و همكـاران،   2002 1؛ شانگو،1994همكاران، 
ران مؤثر است، اما توانمندي بسياري از آنها معتقدند با اينكه عوامل زيادي بر كيفيت مراقبت از بيما

، مسـائلي از  افـزون بـر آن  ). 20: 2003 2وايـت، (افراد بيش از هر عاملي بر كيفيت مراقبت تأثير دارد
هـاي   قيمت درماني، افزايش مداوم هزينه اوري گراننگيري از ف گذاري كلان براي بهره قبيل سرمايه

كنند تا با كـاربرد   بيمارستان همه ايجاب مي بيمارستاني و سهم بسيار بالاي نيروي انساني در مخارج
 1382طبيبـي،  (هاي علمي و عملي نوين، به بهترين وجه ممكن از نيـروي انسـاني بهـره جسـت     شيوه

كه امروزه توجـه زيـادي بـه سـوي شـركت كاركنـان در       است عوامل مذكور سبب شده ). 77-71:
با اين وجود، مطالعات ). 657:  2010 4اورويس و راتواني،(صورت گيرد  3اي هاي خودتوسعه برنامه

اي منابع انساني وجـود داردكـه بـه بررسـي تـأثير       اي در زمينة خودتوسعه مطالعات اندك و پراكنده
 ؛ ماورر2010و همكاران،  ؛ بويس2011اورويس و لفلر ، (اند عوامل محدودي در اين زمينه پرداخته

هايي با رويكرد توسعة  اخير كوشش در ايران نيز طي دو دهة. )2007؛ ايكس يو، 2008ران، و همكا
   .منابع انساني صورت پذيرفته است

ثر ؤعوامل فردي و سازماني م ـ: ال اصلي تحقيق حاضر اين است كه ؤ، سنظر به اهميت موضوع
انسـاني چگونـه    اي منـابع  هو الگـوي مفهـومي خـود توسـع     كاركنان كدامنـد اي  رفتار خودتوسعهبر 

  است؟ 
  

  قيقمباني نظري و پيشينه تح
 بـه صـورت   يـادگيري . اسـت  انسـاني  منـابع  توسـعه  هـاي  از اركان ضروري در تلاش ،يادگيري

 محـيط  بـا  فـرد  تعامـل  از ناشـي  و شـود  مي ايجاد فرد حالت يا شناخت رفتار، در دائمي نسبتاً تغييري
 شـده  ريـزي  برنامه هاي برنامه از اي مجموعه انساني، منابع توسعه. )65: 2009، دسيمون و ورنر( است
 انجـام  بـراي  نيـاز  مـورد  شايسـتگي  افـراد  همـه  كه شود حاصل اطمينان تا است زماني دوره يك در

هـاي داوطلبانـه و غيـر رسـمي      اي از فعاليـت  اي، مجموعه اما خودتوسعه. هستند دارا را خود وظايف
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فـظ  دهند تا دانش و مهارت شغلي لازم را كسب و ح مورد نياز سازمان است كه كاركنان انجام مي
بودن  كند، ماهيت داوطلبانه متمايز مي اي را عنصري كه فعاليت خودتوسعه). 15: 1978 1تاگ،(كنند

و ايـن امـر    اسـت شده فرد  نه و خودجوش، فراتر از نقش تعيينهاي نوآورا اينگونه فعاليت. آن است
اشـد؛ زيـرا چنـين    تواند جنبة اقتصادي داشته ب هاي آموزشي نياز دارد، مي براي سازماني كه به برنامه

تواننـد خـارج از كـار روزانـه توسـط       گـذاري و تكميلـي مـي    هـاي خودمحـور، خودسـرمايه    فعاليت
: افزايشـي همچـون   بـه  تواننـد منـافع رو   از سـويي، مـي  ). 158:  2004 2الينگـر، (كاركنان انجام گيرنـد 

ــغلي  ــرفت ش ــي و پيش ــاك، (اثربخش ــورت و پروس ــايت  )52: 1997 3داونپ ــازماني و رض ــد س ، تعه
بـا افـزايش يـادگيري در    عـلاوه   هب. را به همراه آورند) 31-20:  1999و همكاران،  4ميكلسن(شغلي

 : 2010و همكـاران،   5هندرسون(ها پايدارتر خواهد شد ها، نظام سلامت و كيفيت مراقبت بيمارستان
598 .(  

هـاي  گـرفتن از ديگـران، در تشـخيص نياز    ندي است كه افراد بدون كمـك ، فراياي توسعه خود
يادگيري، تنظيم اهداف يادگيري، تعيين منابع مـادي و انسـاني بـراي يـادگيري، انتخـاب و اجـراي       

). 18: 1975،  نـالز (شـوند  هـاي سـازماني پيشـقدم مـي     راهبردهاي يادگيري و ارزيابي سـتاده مناسب 
نسـبت بـه    دهد افرادي كه براي شركت در آموزش آزادي عمل بيشـتري دارنـد،   مطالعات نشان مي

كنند؛ زيرا انگيزة يادگيري تبديل به  نتايج بهتري كسب مي ساني كه آزادي عمل كمتري داشتند،ك
هـاي يـادگيري دارد    شود و نقش مثبت و مهمي در نتايج حاصل از فعاليت محرك شخصي مهم مي

  .)302-291: 1993 نو و ويلك،(

د بهـره وري ، افـزايش   بهبـو  از طريـق  اًاي، مستقيم خودتوسعه: معتقدند) 1388(جورج و سينگ
، كمك به رشد سازماني و توسعه فرهنگ يادگيري اركنان ، بهبود كيفيت زندگي كاريرضايت ك

  . كند ها كمك مي رفع نياز سازمان در
اي كاركنـان حاصـل بسـط و توسـعه مفهـوم       توسـعه  معتقدند كه خود )1996(فرس و همكاران 
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  .توان شناخت تارهاي اضافه بر نقش، بهتر ميا از طريق رفو آن ر استرفتار شهروندي سازماني 

و اميـد  اسـت   كاركنـان  رفتـار  تغييـر  بـراي  تـلاش  انساني، منابع وتوسعه يادگيري اصلي تمركز 
منجر به تحقق اهداف بزرگ افراد  ،ها و رفتارهاي لازم براي كاركنان آوردن مهارت رود، فراهم مي

: 2009ورنر و دسـيمون،  (ثر بر آن را شناختؤامل مبراي تغيير رفتار نخست بايد عو. شودو سازمان 
هايي براي تغيير رفتـار كاركنـان از طريـق     هاي توسعه منابع انساني شامل تلاش لذا اغلب برنامه. )35
شوند و نيز يادگيري كـه در رأس توسـعة منـابع     ميهاي آنها  گذاري بر افكار، اعتقادات و نگرشاثر

) 2009(ورنـر و دسـيمون  . شود فرآيندي شناختي در نظر گرفته مي انساني قرار دارد، اغلب به عنوان
در رابطه . هستنداي مستقيم با توسعه منابع انساني  هاي انگيزش شناختي، داراي رابطه نظريهمعتقدند، 

كيد دارند و آن را بـا توجـه   أنقش نيازها و انگيزش كاركنان نيز ت نظران بر اي، صاحب با خودتوسعه
اي را تقويــت و هــدايت  كننـد، زيــرا قادرنـد رفتــار خودتوسـعه    گيزشــي تبيـين مــي هـاي ان  نظريــهبـه  
، سازماني و محيطي نيـز  دهد كه عوامل فردي تحقيقات نشان مي). 47: 2009ورنر و دسيمون، (كنند

  .اي كاركنان هستند رفتار خود توسعه ثر برؤاز عوامل مهم و م
 احسـاس  نگـرش، . اسـت  مؤثر كاركنان رفتار در كه است مهمي فردي از جمله عوامل ،نگرش
 نيــز و) 58: 2009 دســيمون، و ورنــر(هاســت محــرك برخــي بــه نســبت فــرد نارضــايتي يــا رضــايت

 ،خودكارآمدي). 1994 تارولي، و ماورر( دارد ارتباط سازمان، توسعه هاي فعاليت با خودكارآمدي
 خـاص  موقعيتي در وظيفه آميز تموفقي انجام براي خود هاي قابليت از افراد كه است انتظاري و باور
 بـا  مثبتـي  رابطه خودكارآمدي كه معتقدند) 2000( همكاران و كوشنير ).53: 1997، باندورا( دارند

 اي توسـعه  خـود  نگـرش  بـا  مثبتي رابطه و) 361: 2004 ، فيليپس و فريدمن( اي حرفه مداوم آموزش
 بـه  تمايـل  بـالا،  اي حرفـه  تعهـد  با راداف دهد، مي نشان تحقيقات همچنين .)123: 2001 ماورر،( دارد

 تمايل و دهند مي تشخيص را خود حرفه يا شغل ارزش آنها. دارند شغليشان اهداف تعقيب و توسعه
-91: :  2002 سينگ، و گولت( دارند خود حرفه و شغل با مرتبط دانش كسب براي بيشتر تلاش به

73 .(  
چنانچه فرد ). 55:  2006 1گيب،(ني مهم هستندها و معنويت نيز در توسعة منابع انسا نظام ارزش
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ان و ارتباط با ارتباط با خدا، ارتباط با خود، ارتباط با ديگر :در زندگي خود در ارتباطات چهارگانه
متعـادل رعايـت كنـد، رفتـاري اثـربخش در جهـت توسـعة خـود خواهـد           طـور  محيط طبيعـي را بـه  

كار از جمله اين عوامـل ارزشـي   ش اسلامي به نگر). 19: 1387فرهي بوزنجاني و همكاران، (داشت
اساس سـعادت دنيـا و آخـرت    مايه حيات آدمي، بزرگترين سرمايه زندگي و  ،،كاردر اسلام. است

جلـب   بـراي كيـد دارد و كـاري را كـه    أويژه عمل صالح ت هاسلام بر كار و عمل، ب. رود به شمار مي
در قـرآن كـريم   ). 10:  1376 بـادي، آ دري نجـف (آورد  ، عبادت به حسـاب مـي  رضايت خدا باشد

ايـن آيـات متضـمن احكـام مربـوط بـه كـار و        بيشـتر  . شصت آيه مربوط به كار وجود داردسيصدو
اي از  در هـر جامعـه   اخـلاق كـار  ). 2:  1382حقيقـي،  (مسئوليت كارگر و پاداش و كيفر آن اسـت  

، در ديـن اسـلام  . جـود دارد ايـن دو و شود و ارتباط و پيوند نزديكي بين  أثر ميمذهب آن جامعه مت
در اسـلام وجـود   ). 11: 1384سـلطانزاده،  (نبه دنيايي، تقدس اخروي نيز داردارزش كار علاوه بر ج

بـر كـار و كـار بـر      نيـت ، از نظر اسـلام . انگيزه و نيت در فاعل، شرط ضروري براي هر عملي است
ــ ــا دل و روح فاعــل، پيونــد  تكامــل روح ت اي  خــورد و نتيجــه نمــيأثير دارد و عمــل بــدون نيــت، ب

راسـتي ارزش كارهـا بـه     بـه  ":فرمايـد     مـي ) ص(از اين روست كـه پيـامبر گرامـي اسـلام    . بخشد نمي
در اخـلاق كـار    ).52: 1378محمـدي،   علي( "آنچه نيت كرده است ،ست و براي انسان استها نيت

... پـذيرد اسلامي، كاري ارزشمند است كه به انگيـزه تحصـيل رضـا و خشـنودي خداونـد صـورت       
ونـه تعريـف   گ عه انسانى را در انديشـه دينـى ايـن   توان توس بر اين اساس، مي). 19:  1385يرواني، ش(

رسيدن بـه   برايتوسعه انسانى فرايندى است فردى و اجتماعى كه طى آن، استعدادهاى انسان : كرد
ايـن تعريـف،    طبـق . رسـد  تأمين نيازهاى واقعى بـه فعليـت مـى   كمال حقيقى ـ قرب الهى ـ از طريق   

هـاى خـود در حيـات مـادى و      هـا و شايسـتگى   گرفتن انسان در مسـير بايسـتگى   قرار» توسعه انسانى«
 عبارت كار به اسلامي نگرش هاي شاخص تحقيق اين در .)10: 1385خليلي تيرتاشي، (معنوى است

 و خـود  بـه  ارك سودرساندن كار، در خودگذشتگي از و ايثار كار، در تنبلي دانستن ناپسند:  از است
 وظايف انجام فرد، و جامعه شكوفايي و رفاه و توليد افزايش كار، در جوانمردي و عدالت ديگران،
 كـار،  بـا  زنـدگي  داربـودن  يمعن ـ اجتمـاعي،  روابـط  و شخصي رشد ممكن، توانايي بهترين با شغلي
 منبـع  ن،بود خويش سرنوشت بر حاكم انساني، روابط از حمايت كار، با خود وقت از بخشي صرف
 و قصـد كـار   نيت و ها مسئوليت انجام شغلي، اهداف تحقق افراد، استقلال كار، بودن كمال و  شادي
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رسـد حمايـت    بـه نظـر مـي    .اسـت  شـده  اسـتخراج  ديني، متون در موضوع نظري مباني مطالعه با كه
سـازمان  افراد بر اساس ارزشـي كـه   . اي كاركنان داشته باشد سازمان نيز نقش مؤثري در خودتوسعه

عوامل مهمي وجـود دارنـد كـه بـر     . دهند شود، باورهاي خود را شكل مي براي عضويتشان قائل مي
براي مثال، حمايت سرپرست، فراواني و ميزان . نحوة درك كاركنان از حمايت سازمان تأثير دارند

مايـت  حقـوق و دسـتمزد، ترفيـع و اسـتقلال در كـار، رابطـة مثبتـي بـا ح         :هاي سازماني نظيـر  پاداش
هـا و   كند كـه نـوع سياسـت    ها بيان مي يافته. )714-698 :2002و آيزنبرگر،  1روداس(سازماني دارند

ادراكـات كاركنـان از حمايـت سـازماني داشـته       بـر  داري يتوانـد اثـر معن ـ   ، ميهاي مديريت فعاليت
هد سـازماني،  دهد كه حمايت سازماني رابطة مثبتي با تع مطالعات نشان مي). 17: 2011 2هانتر، (باشد

روداس (گيـري دارد  رضايت شغلي و عملكرد شغلي و رابطة منفي با غيبت و ديگر رفتارهاي كنـاره 
ــر،  ــعه  . )714-698 :2002و آيزنبرگ ــراي خودتوس ــازماني لازم ب ــابع س ــازماني، من ــت س اي و  حماي

 ايـن  در. )657 :2010اورويـس و راتـواني،   (دهـد   فرهنگ سازماني براي يادگيري را نيـز نشـان مـي   
 حمايـت  متغيـر  سـنجش  بـراي  زيـر  هـاي  شاخص خبرگان، پانل و نظري مباني از استفاده با پژوهش
 بـراي  انتخـاب  حق داشتن شغلي، مهارت توسعه براي لازم منابع وجود: است شده استخراج سازمان
 مناسـب،  زمـان  و پاداش اعطاي و مقررات مناسب، استخدامي قوانين و ها سياست ،ها مهارت توسعه

 خطـا  اجـازه  سـازمان،  داخـل  يـادگيري  بـر  كيـد أت كاركنـان،  شـغلي  توسـعه  بـراي  شـدن  قايل رزشا
  .پيشرفت براي زياد هاي فرصت وجود و توسعه و رشد در پيشقدمي كاركنان، به) كردن اشتباه(

سـن، جنسـيت، تأهـل،     :شـناختي ماننـد   دهد كه خصوصيات جمعيت مطالعات مختلف نشان مي
بـراي  . هاي آموزشي ارتبـاط دارنـد   رد انگيزه مادي، با شركت در فعاليتتحصيلات و در برخي موا

 و )291: 1993،ويلـك و  نـو (اي تـأثير دارد   هاي توسعه بر انگيزة شركت در فعاليت ،مثال، ارشديت
  ). 45:  2010بورن و همكاران ، (يابد ، كاهش ميهاي آموزشي با افزايش سن شركت در فعاليت

 بـه  اجمال به كهاست  گرفته صورت ديگري تحقيقات رابطه اين در ده،ش ياد مطالعات بر علاوه
   :شود مي اشاره آنها از برخي نتايج

  
                                                                                                                                        
1. Rhoades 
2. Hunter 
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  پيشينه تحقيق
اي كه با هدف تعيين رويكردي براي توسعه منابع انسـاني در مـديريت پرسـتاري انجـام      در مطالعه -

سيسـتمي، آزادي   حاكي از آن است كه ايجـاد آرمـان مشـترك، تـرويج نگـرش      ،گرفت، نتايج
ارتباطات و تبادل اطلاعات، ارزيابي عملكرد، اخذ پيشنهادها، افزايش بينش كاري و دسترسي به 

بـه  ثر در توسعه منابع انساني مـديران پرسـتاري   ؤعوامل م ،سوابق عملكردي و آموزشي كاركنان
بـراي توسـعه    همچنين بر اساس نظر خبرگان، سازمان يادگيرنده، بهترين رويكـرد  .روند شمار مي

  ).17-29:  1390مصباحي و همكاران،(منابع انساني در پرستاري شناخته شد 
، آموزش و امكان حضور پرسـتاران  )1390(هاي پژوهشِ فرماني و ضيغمي محمدي براساس يافته -

ها به صورتي كه با وظايف شغلي و  هاي مختلف در دوره هاي آموزشي، برگزاري كلاس شيفت
هاي غير حضوري آموزش مـداوم،   داخل كمتري داشته باشند، استفاده از روشخانوادگي افراد ت

شيوه هـاي  ويژه  ها و الگوهاي جديد تدريس به هاي آموزش مداوم با روش تادان برنامهآشنايي اس
مشاركتي و كارگاهي جهت جلب توجه و ايجـاد انگيـزه يـادگيري، توجـه بـه محـيط برگـزاري        

سنجي پرستاران جهـت   هاي آموزشي بر اساس نياز رگزاري دورهسازي آنها، ب ها و مناسب كلاس
هـايي در جهـت ارتقـاي مهـارت در      ازهاي شغلي آنان، توجه بـه برنامـه  انطباق محتواي دوره با ني

  .استثر ؤهاي آموزش مداوم م امهانجام امور باليني براي بهبود كيفيت و اثربخشي برن
داده بـه آمـوزش مـداوم     ان داد كه سـاعات اختصـاص  نش) 1385(نتايج مطالعه جلالي و همكاران  -

 65( اًنيـاز بـه دانسـتن مطلبـي اكثـر      زمانآنها . ساعت بود 9/5پرستاران در دو سال گذشته ماهانه 
. كننـد  درصد آنها نيز در كنفرانس شركت مـي  68كنند و  هاي مرجع استفاده مي ازكتاب) درصد

بـه  هاي نيـاز   وم، موانع آموزش مداوم و حيطهمداكلي انگيزه شركت در آموزش طور پرستاران به
  .اند آموزش مداوم را مهم تلقي كرده

ويكـردي تعـاملي جهـت درك خـود     ر: تحقيقي با عنوان بررسي عوامل محتـوايي و فـردي   نتايج -
ي با شـركت كاركنـان در خـود    رابطه بيشتر ،، نشان داد كه حمايت محل كاراي كاركنان توسعه
  ).172-177:  2011، و لفلراورويس (اي داشت توسعه

اي و سـازماني كاركنـان    هاي توسعه حرفـه  ، با بررسي رابطه بين فعاليت)2008(بلاو و همكارانش  -
اثر مثبتي بر فعاليت  ،نفر تكنسين پزشكي، نشان داد كه رضايت شغلي و تعهد سازماني 197روي 
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، اثـر مثبتـي بـر    اي د حرفـه كـه رضـايت حرفـه اي و تعه ـ    درحالي .توسعه سازماني كاركنان دارند
رابطه منفي با تمايل به  ،از سويي فعاليت توسعه سازماني. اي كاركنان داشتند فعاليت توسعه حرفه
بـلاو و  (اثر مشابهي بر تمايل به ترك حرفه ندارد  ،اي ، اما فعاليت توسعه حرفهترك سازمان دارد

  ). 123-142:  2008همكاران، 
جهـت اختصـار بـه    كه است هايي نيز ارائه شده  ، مدلتوسعه كاركنانثر بر ؤدر رابطه با عوامل م

  : شود چند مورد اشاره مي
افراد، فرايند يـادگيري و سـازمان   : ، سه دسته از متغيرها ر اساس مدل پيشنهادي وانگ و وانگب

مـل  عوااين سه دسته از طريق . ندثيرگذارأفرد را احاطه كرده و بر تكميل يا خروج از دوره توسعه ت
از ترسيم  ،جهت رعايت اختصار ).334: 2004وانگ و وانگ، (گذارند محيطي بر يكديگر تأثير مي

است كـه  ) 1نمودار(ريزي شدة آجزن  دومين مدل، الگوي رفتار برنامه. شود ظر مين اين مدل صرف
: 1991، آجزن(شوند ، باورها علت ايجاد تمايلاتند و تمايلات نيز در نهايت، منجر به رفتار ميدر آن

، هنجارهـا و باورهـا را   سازماني و نگرش فردي، كنترل شخصي، علاوه بر متغيرهاي اين مدل). 179
  ). 291: 1993نو و ويلك، (گيرد  برمي نيز در
  
  
 
 
 
  
  
  
  
  
  
  

  )180: 1991آجزن، ( هاي توسعه شغلي ريزي شده در فعاليت مدل رفتار برنامه - 1نمودار 

 نگرش ارزيابي نتيجه× باور رفتاري 

 انگيزه× باور هنجاري  

 نيروي باور كنترلي× باور كنترلي 

 هنجار دروني

 كنترل رفتاري

 دريافت شده

تمايل براي شركت
 هاي توسعه در فعاليت

شركت در
 اي توسعهه فعاليت

 كنترل رفتار واقعي
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ته رابطـه  امـا نتوانس ـ . ورزد أكيد مـي اي ت يجاد رفتار خودتوسعهتمايلات در امدل آجزن بر نقش 
اي براي ايجاد رفتار خود  يا حتي تقويت تمايلات خود توسعه تواند مانع و بسياري از عواملي كه مي

بنابراين نياز به بررسي بيشتر عوامل فردي همچنـين عوامـل سـازماني و    . اي شود را بيان نمايد توسعه
   .شود تر احساس مي هاي دقيق تر و بررسي اي و مدلي جامع يل خود توسعهؤثر بر تمامحيطي م

هـاي   دهـد كـه ميـزان شـركت افـراد در فعاليـت       نيز نشـان مـي  ) 2نمودار (دي لاندن مدل پيشنها
ــردي و متغيرهــاي ســازماني اســت   ،اي توســعه ــان متغيرهــاي ف وي معتقــد اســت  .نتيجــه تعامــل مي
 ،دهنـد  نگيزه افراد را توسعه و پرورش ميكنند و ا سعه ايجاد ميه فرهنگ مبتني بر توهايي ك سازمان

: 2002لانـدن،  (كـرد هـاي توسـعه، تجربـه خواهنـد      ميزان بالاتري از شركت كاركنان را در فعاليت
323-345.(  

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  )345- 323: 2002 لاندن،( اي توسعه خود هاي فعاليت در كاركنان شركت مدل - 2 نمودار
  

اما بيشتر به تجزيه و تحليل در سطح سـازمان   ،ر عوامل مهمي را مطرح نمودهر چند مدل مذكو
ويـژه در سـطح    هب ،بنابراين به رويكرد مفيدتري نياز بود تا به بررسي عوامل مهم در توسعه. پرداخت
  .بپردازد) اي خودتوسعه( فردي

اي منـابع   وسـعه در تحقيق حاضر پس از بررسي ادبيات تحقيق، براي تعيين عوامل مؤثر بر خودت
مـديريت منـابع انسـاني، رفتـار      نفـر از متخصصـان و خبرگـان    20نظر  انساني، از طريق روش دلفي،

 اي توسعه وابستگي سازمان به خود

 انگيزه فرد

وابستگي ناگهاني سازمان به خود 
 )در وضعيت اضطرار(توسعه اي 

داشتن(محورفرهنگ سازماني توسعه
برنامه منسجم و جامع، پاداش براي 

 )شركت در توسعه

 ايتوسعهميزان بالاي شركت در خود

 وقتياي متوسعهمنابع خود
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و دانشجويان تحصيلات تكميلي كـه در زمينـة توسـعة    تادان مديران، اس :سازماني و پرستاري، شامل
 ،اي بر خودتوسعهدر خصوص عوامل مؤثر  منابع انساني داراي مقاله، تأليف يا طرح پژوهشي بودند،

، در ) 2002( لانـدن و ) 1991(آجـزن آوري و سپس الگوي مفهومي پژوهش بر اساس الگوي  جمع
  .طراحي شد )3(قالب نمودار

  

  
  

  تحقيق مفهومي الگوي - 3 نمودار
  

 هاي تحقيق اهداف و پرسش
ر كيـد ب ـ أاي پرسـتاران، بـا ت   ؤثر در رفتار خودتوسـعه هدف اصلي اين پژوهش، بررسي عوامل م

هاي زير  دستيابي به هدف تحقيق، پرسش براي. نقش حمايت سازمان و نگرش اسلامي به كار است
  :مطرح شد
  :پرسش اصلي تحقيق) الف

  ها چگونه است؟ اي منابع انساني در بيمارستان الگوي مفهومي خودتوسعه
  :پرسشهاي فرعي) ب
  ها كدامند؟ بيمارستان اي منابع انساني در به خودتوسعه عوامل فردي مؤثر بر تمايل -1

 حمايت سرپرست



  1394تابستان ، )13پياپي شماره ( 2  ، شمارهچهارممطالعات رفتار سازماني، سال   فصلنامه

38  

  كدامند؟ ها بيمارستان در انساني منابع اي خودتوسعه رفتار بر مؤثر فردي عوامل -2
  ها كدامند؟ اي منابع انساني در بيمارستان به خودتوسعه عوامل سازماني مؤثر بر تمايل -3
  امند؟كد ها بيمارستان در انساني منابع اي خودتوسعه رفتار بر مؤثر سازماني عوامل -4
ها چگونـه   اي منابع انساني در بيمارستان اي با رفتار خودتوسعه رابطة بين تمايل به خودتوسعه -5
  است؟
  

  هاي تحقيق فرضيه
  :هاي ذيل تدوين شد هاي تحقيق، فرضيه براي پاسخگويي به پرسش

ري دا ياي منابع انسـاني رابطـة معن ـ   شناختي و تمايل به خودتوسعه عوامل جمعيتبين  -1فرضية 
  .وجود دارد

 داري معنـي رابطـة   انسـاني  اي منـابع  شـناختي و رفتـار خودتوسـعه    عوامل جمعيتبين  -2فرضية 
  .وجود دارد

 داري معنـي  رابطـة  انسـاني  منـابع  اي خودتوسـعه  به تمايل و كار به اسلامي نگرش بين -3 فرضية
  .دارد وجود

  .دارد وجود داري معني طةراب اي خودتوسعه رفتار و كار به اسلامي نگرش بين -4 فرضية
 وجـود  داري معنـي  رابطـة  انسـاني  منـابع  اي خودتوسعه به تمايل و مديآخودكار بين -5 فرضية

  .دارد
  .دارد وجود داري معني رابطة انساني منابع اي خودتوسعه رفتار و مديآخودكار بين -6 فرضية
 وجـود  داري معنـي  رابطـة  انسـاني  منـابع  اي خودتوسعه به تمايل و شغلي انگيزش بين -7 فرضية

  .دارد
  .دارد وجود داري معني رابطة انساني منابع اي خودتوسعه رفتار و شغلي انگيزش بين -8 فرضية
 وجـود  داري معنـي  رابطـة  انسـاني  منـابع  اي خودتوسـعه  به تمايل و اي حرفه تعهد بين -9 فرضية

  .دارد
  .دارد وجود داري معني رابطة سانيان منابع اي خودتوسعه رفتار و اي حرفه تعهد بين -10 فرضية
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 وجـود  داري معنـي  رابطة انساني منابع اي خودتوسعه به تمايل و سازمان حمايت بين -11 فرضية
  .دارد

 وجـود  داري معنـي  رابطـة  انسـاني  منـابع  اي خودتوسـعه  رفتار و سازمان حمايت بين -12 فرضية
  .دارد

 داري معنـي  رابطـة  انسـاني  منـابع  اي خودتوسـعه  بـه  تمايـل  و سرپرسـت  حمايت بين -13 فرضية
  .دارد وجود

 وجـود  داري معنـي  رابطـة  انساني منابع اي خودتوسعه رفتار و سرپرست حمايت بين -14 فرضية
  .دارد

 داري معنـي  رابطـة  انسـاني  منـابع  اي خودتوسـعه  رفتـار  و اي خودتوسعه به تمايل بين -15 فرضية
  . دارد وجود

  
  شناسي تحقيق روش

. پيمايشـي اسـت   -كـاربردي و از لحـاظ روش، توصـيفي    -ز نظر هدف، بنيـادي تحقيق حاضر ا
هـاي دولتـي شـهر     بيمارسـتان  هاي مختلـف  در بخشجامعة آماري پژوهش را كلية پرستاران شاغل 

. بودنـد  نفـر  1600 كـه در مجمـوع   دهـد  ، تشـكيل مـي  سـال سـابقة خـدمت    حـداقل يـك   تهران بـا 
 و شـد  انجـام  بيمارسـتان  هـر  در مربوطه نسبت به و اي قهطب تصادفي صورت به جامعه از گيري نمونه
 960 ارزيابي، در دقت افزايش براي. آمد دست به نفر 310 مورگان، روش از استفاده با نمونه حجم
  .پرسشنامه برگشت داده شد 949شدكه به تعداد  تعيين نمونة عنوان به نفر

بخش نخست آن مربوط به  دارد بود كهها در اين پژوهش، پرسشنامة استان آوري داده ابزار جمع
 2پرسـش انگيـزش شـغلي،     21مشخصات فردي، اجتمـاعي و شـغلي پرسـتاران بـود و بخـش دوم،      

پرسش حمايت  11پرسش حمايت سازماني،  10مدي، آپرسش خودكار 12پرسش نياز به موفقيت، 
 مي بـه پرسش نگرش اسـلا  17اي،  پرسش تعهد حرفه 9اي،  پرسش نگرش خودتوسعه 5سرپرست، 

 پـنج  طيـف  اسـاس  بـر  را اي خودتوسـعه  رفتـار  پرسـش  15 و اي خودتوسعه به تمايل پرسش 3 كار،
 شـغلي  انگيـزش  اسـتاندارد  پرسشـنامة  از منظـور،  بـدين . داد مـي  قـرار  سـنجش  مورد ليكرت اي رتبه

 حمايـت  و سـازماني  حمايت خودكارامدي، ،)2009( ويليامز و هرتز موفقيت به نياز ،)1983(لاندن
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 و راتـول  اي حرفـه  تعهـد  ،)2008( پرالـت  اي خودتوسعه نگرش ،)2003(همكاران و ماور رپرستس
 پرالـت  اي خودتوسـعه  بـه  تمايـل  و) 2000(يوسـف  درويش كار به اسلامي نگرش ،)2007( آرنولد

بـراي بررسـي پايـايي پرسشـنامه، از      .شـد  اسـتفاده ) 2007(يـو  ايكـس  اي خودتوسعه رفتار و) 2008(
آمده براي هر يك از ابعاد پرسشنامه،  دست از آنجا كه آلفاي به .رونباخ استفاده شدضريب آلفاي ك

، بنـابر ايـن، ابـزار سـنجش از پايـايي      )1994 1نونـالي و برنسـتين،  (است 70/0بالاتر از معيار سنجش 
   .)1جدول (مناسبي برخوردار است

دماتي ميـان تعـدادي از   مق ـطور سـپس بـه  . روايي محتـوا اسـتفاده شـد    براي بررسي روايي نيز از
در مرحلة بعد، . پاسخگويان توزيع و از نظرات آنان در جهت رفع موارد مبهم و مجهول استفاده شد

پيمايش صورت گرفت و پس از آن عوامل تحقيق به كمك آزمون اسپيرمن و روش تحليل مسـير،  
همچنـين توضـيح    ايـن مطالعـه بـا رعايـت ملاحظـات اخلاقـي و      . مورد تجزيه و تحليل قرار گرفتند

  .انجام شد ،بودن اطلاعات محرمانه اهداف پژوهش به واحدهاي مورد پژوهش و
  

  پايايي پرسشنامه - 1 جدول

 ابعاد پرسشنامه
آلفاي 
 كرونباخ

 سال مأخذ
تعداد 

هاي هر  پرسش
 بعد

ضريب آلفاي 
كرونباخ در مطالعة 

 حاضر
 88/0 2 2009 هرتز و ويليامز 90/0 نياز به موفقيت

 85/0 5 2008 پرالت 93/0 ايخودتوسعهنگرش 

 92/0 9 2007 راتول و آرنولد 84/0 اي تعهد حرفه

 72/0 12 2003 ماورر و همكاران 90/0 خودكارامدي

 74/0 17 2000 درويش يوسف 89/0 نگرش اسلامي به كار

 76/0 21 1983 لاندن 80/0 انگيزش شغلي

 81/0 10 2003 ماورر و همكاران 84/0 حمايت سازمان

 74/0 11 2003 ماورر و همكاران 92/0 حمايت سرپرست

 77/0 3 2008 پرالت 73/0 ايتمايل به خودتوسعه

 70/0 15 2007 يو ايكس 89/0 اي رفتار خودتوسعه

                                                                                                                                        
1. Nunnally and Bernstein 
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  ها يافته
 20-39در گـروه ســني   )درصـد  4/79(دهـد، اكثــر افـراد مـورد مطالعــه زن     هـا نشــان مـي   افتـه ي
هـاي مـورد پـژوهش     درصد نمونـه  6/23درصد متأهل بودند و  4/71. دارندقرار ) درصد 6/83(سال

درصد افراد نيز مدرك كارشناسي ارشد  6/16درصد كارشناسي و  7/59داراي مدرك كارداني و 
 متغيرهـاي  همبستگي ميان رابطة بررسي هاي تحقيق، نخست براي تجزيه و تحليل يافته براي. داشتند
رهاي پژوهش با استفاده يشد؛ سپس رابطة علّي بين متغ استفاده از آزمون همبستگي پيرسون تحقيق،

نتـايج آزمـون همبسـتگي در    . ، آزمـون شـد  50/8افـزار ليـزرل    از روش تحليل مسير و با كمك نـرم 
  .شود مشاهده مي) 2(جدول 
  

  همبستگي بين عوامل الگوي تحقيق - 2جدول 

   
  دار نيست رابطه معني)= بدون ستاره. (دار است معني 05/0سطح  رابطه در=  *. دار است معني 01/0رابطه در سطح =  ** 

  
اسـميرنوف   -بـودن متغيرهـاي مـورد مطالعـه، از آزمـون كولمـوگروف       براي اطمينـان از نرمـال  

. داري ندارنـد  معنـي رها از نظر آماري با توزيع نرمال تفاوت ينتايج نشان دادكه همة متغ. استفاده شد
بـودن،   پـس از تأييـد نرمـال   . يد قرار گرفـت هاي پژوهش مورد تأي ريمتغبودن  از اين رو، فرض نرمال

رهـا  يرهـا، كليـة روابـط ميـان متغ    يدو ميـان متغ  ها براي رابطة دوبـه  بودن واريانس بودن و همگن خطي
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گفتني است براي تأييد الگوي ساختاري يا همـان نمـودار مسـير، نخسـت     .مورد بررسي قرار گرفت
هاي آن بـرازش مناسـبي داشـته     دار باشند و سپس، شاخص ياستاندارد معنبايد مقادير تي و ضرايب 

 داري معنـي رهاي الگو كه داراي مقـدار  يبر اين اساس، مقادير برآورد روابط مستقيم ميان متغ. باشند
بايد از الگوي اوليه حذف شوند تـا مقـادير الگـوي نهـايي بـرآورد      ) P<05/0(از نظر آماري نيستند 

   .)4نمودار (شود 
  

  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  تحقيق نهايي الگوي در شده استاندارد مقادير - 4 نمودار
  

رابطة معكوس و ) t= 09/0- =β , -41/4(اي  هاي تحقيق، سن با رفتار خودتوسعه بر اساس يافته
بـه صـورت غيـر    ) t= 06/0- =β , -19/4(اي از سويي، سن بـر تمايـل بـه خودتوسـعه    . دار دارد يمعن

  .مستقيم اثرگذار است
رابطة مثبت دارد و بر تمايل بـه  ) t=22/0=β ,63/10(اي سطح تحصيلات نيز با رفتار خود توسعه

  .به صورت غير مستقيم اثرگذار است) t=12/0=β , 64/7(اي خودتوسعه

نياز به 
 موفقيت

 تعهد حرفه اي

 سن

 تحصيلات

 نگرش اصلاحي به كار
 به كار  

  نگرش خود 
 توسعه اي

 انگيزش شغلي

خودكارامدي

 تمايل به خودتوسعه اي

حمايت 
 سازمان

رفتار
 خودتوسعه

 رستسرپ حمايت
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اي  و رفتـار خودتوسـعه  ) t=16/0=β , 61/3(اي  نگرش اسلامي به كار، بر تمايل بـه خودتوسـعه  
)00/5 , t=16/0=β ( مستقيم اثرگذار استبه صورت.  

ــدي بــا تمايــل بــه خودتوســعه    آخودكار   اي  و رفتــار خودتوســعه ) t= 15/0=β , 67/3(اي  م
)94/3 , t=11/0=β (رابطة مثبت دارد.  

  اي  و رفتــار خودتوســعه) t=22/0=β , 86/4(اي  انگيــزش شــغلي نيــز بــا تمايــل بــه خودتوســعه 
)38/6 , t=21/0=β (رابطة مثبت دارد.  

ــه  ــد حرف ــعه    اي تعه ــه خودتوس ــل ب ــر تماي ــعه ) t=03/0=β , 74/3(اي  ب ــار خودتوس   اي  و رفت
)26/6 , t= 07/0=β (به صورت غير مستقيم اثرگذار است.  

  اي  و رفتــار خودتوســعه) t= 05/0=β , 69/4(اي  تمايــل بــه خودتوســعه حمايــت ســازماني بــا 
)64/2 , t=06/0=β (رابطة مثبت دارد.  

. دارد داري معني و رابطة مثبت) t=14/0=β , 27/5(اي  ودتوسعهحمايت سرپرست نيز با رفتار خ
  .رابطة مثبت دارد) β=15/0(اي  حمايت سرپرست با تمايل به خودتوسعه

 35اسـكوئر،   Rو با توجه به مقـدار   )4(هاي تحقيق، آن است كه بر اساس نمودار  از ديگر يافته
درصد علل رفتـار   65رهايي خارج از الگو و ياي مربوط به تأثير متغ درصد تغييرات رفتار خودتوسعه

  .رهاي موجود در الگوستياي ناشي از تأثير متغي خودتوسعه
نشان داده شـده كـه همـة     )3(نشانگرهاي مربوط به برازش الگوي مسير نهايي در جدول  در نهايت،

الگـوي   كنـد كـه آيـا    آزمون برازش الگـو تعيـين مـي   . دهندة برازش بسيار مطلوب الگوست آنها نشان
دهد الگوي تحقيق  هاي مربوط به برازش نشان مي مقدار شاخص. پيشنهادي بايد پذيرفته شود يا خير

  :هاي ذيل استفاده شده است براي برازش الگوي حاضر، از شاخص. قابل قبول و مطلوب است
شـود و   اين شاخص، معيار عدم تناسب قلمداد مـي  :1نسبت كاي اسكوئر به درجة آزادي

به اين مفهوم است كه بين ساختار كوواريـانس الگـوي پيشـنهادي و     دو -بودن ارزش كايدار يمعن
و الگوي پيشـنهادي بايـد    وجود دارد داري معني هاي مشاهده شده تفاوت ماتريس كوواريانس داده

                                                                                                                                        
1. Chi–Square /Degree of Freedem 
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ايـن مقيـاس در تحقيـق حاضـر،     ) <p 05/0( داري معنـي با توجه به عدم ). 2003 1گارسون،(شود رد 
  .شود تأييد مي الگوي تحقيق

برابر  شده برازندگي مقادير شاخص نرم) 1980(3بونتو  بنتلر: 2شدة برازندگي شاخص نرم
را در مقايسه با الگوي صفر به عنوان شاخص خـوبي بـراي برازنـدگي الگوهـاي      9/0تر از  يا بزرگ

  .اند  نظري توصيه كرده
هـر چنـد مقـدار آن     نشـدة برازنـدگي   در مورد شـاخص نـرم   :4نشدة برازندگي شاخص نرم

نسبت به تغييرات حجم گروه نمونه مقاوم است، اما چون دامنة آن محدود به صـفر و يـك نيسـت،    
 9/0بر پاية قـرارداد، مقـادير كمتـر از    . شدة برازندگي دشوارتر است تفسير آن نسبت به شاخص نرم
  .مستلزم تجديد نظر در الگوست

مقـدار شـاخص برازنـدگي فزاينـده نيـز بايـد        بر پاية قرارداد، :5شاخص برازندگي فزاينده
  .باشد تا الگوي مورد نظر پذيرفته شود 9/0كم  دست

ايـن دو شـاخص    :7شدة نيكـويي بـرازش   و شاخص تعديل 6شاخص نيكويي برازش
اند، بـزرگ   تواند براي الگوهايي كه به گونة ضعيفي فرموله شده تحت تأثير حجم نمونه است و مي

تر است، مقدار آن  گيري بزرگ هاي اندازه ، نيكويي برازش از ساير شاخصاز آنجا كه اغلب. باشد
دهـد   بـودن آن نشـان مـي    البته منفي. ي تحقيق پذيرفته شودباشد تا الگو 9/0تر از  بايد برابر يا بزرگ

شدة شاخص برازندگي نيكويي بـرازش نيـز بايـد     مقدار تعديل. الگوي مورد نظر بسيار ضعيف است
  .)1385هومن، (باشد تا پذيرفته شود  9/0تر از  برابر يا بزرگ

  

                                                                                                                                        
1. Garson 
2. NFI 
3. Bentler & Bonett 
4. NNFI 
5. IFI 
6. GFI 
7. AGFI 
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  نشانگرهاي برازش الگوي نهايي تحقيق - 3جدول 

 نشانگر برازش
مقدار
 برازش

 نتيجه بخش مقدار رضايت

 تأييد مدل 3تر از كوچك 13/1 نسبت كاي اسكوئر به درجة آزادي

 تأييد مدل يا بيشتر 9/0نزديك به 1 نرم شدة برازندگي

 تأييد مدل 9/0تر از بزرگ 1 برازندگينرم نشدة

 تأييد مدل 9/0تر از بزرگ 99/0 شاخص نيكويي برازش

 تأييد مدل 9/0تر از بزرگ 98/0 شدة نيكويي برازش تعديل

 تأييد مدل 9/0تر از بزرگ 1 برازندگي فزاينده

  
  گيري بحث و نتيجه

كيـد بـر نقـش    أ، بـا ت كاركنـان اي  ؤثر در رفتار خودتوسـعه بررسي عوامل م هدف اين پژوهش،
دهـد، بيشـتر    شـناختي نشـان مـي    هـاي جمعيـت   يافتـه . حمايت سازمان و نگرش اسلامي به كـار بـود  

در رابطـه بـا   . پرستاران مورد مطالعه، جوان ، زن، متأهل و داراي سطح تحصيلات كارشناسي بودند
اي  اي و رفتـار خودتوسـعه   ، بين سن و تمايل بـه خودتوسـعه  هدد نتايج تحقيق نشان مي 2و  1فرضيه 

وجود ندارد ولـي بـه صـورت غيـر مسـتقيم و معكـوس بـر         داري معنيمنابع انساني، رابطة مستقيم و 
هاي ديگر نيز مشاهده شده كه سن بر تمايل  در پژوهش. اي اثرگذار است و رفتار خودتوسعه تمايل

؛ 281-304: 2005س، گارفـانو و سـالا  (هـاي توسـعه اثرگـذار اسـت     افراد براي شـركت در فعاليـت  
دهدكه شركت  نيز نشان مي) 2010(ورن و همكارانتحقيقات ب. )43-34 :2013و همكاران،  1اينگ

ممكن است اين امـر بـدين علـت باشـد كـه       .يابد هاي آموزشي با افزايش سن كاهش مي در فعاليت
همچنـين  . تـر خـود دارنـد    تر انگيزة يادگيري محدودتري نسـبت بـه همكـاران جـوان     كاركنان مسن
تر حمايت و تشويق كمتـري را از جانـب سرپرسـتان، همكـاران و ديگـر افـراد بـراي         كاركنان مسن

تـر ممكـن اسـت     ، كاركنـان مسـن  نيـز . كننـد  هاي توسعه دريافت مـي  شركت در يادگيري و فعاليت
حتي ممكن اسـت ميـان افـزايش سـن و     . هاي يادگيري تجربه كنند اضطراب بيشتري را در موقعيت

                                                                                                                                        
1. Inge 
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  .توانايي فرد براي يادگيري، ارتباط وجود داشته باشد كاهش
دهـد، بـين سـطح تحصـيلات ورفتـار       ، نتايج تحقيـق نشـان مـي   2و 1در رابطه با فرضيه  همچنين
ــياي، رابطــة مثبــت و  خودتوســعه ــه   . وجــود دارد داري معن ــين ســطح تحصــيلات و تمايــل ب ــا ب ام
البتـه سـطح تحصـيلات بـه صـورت غيـر       . داردوجود ن داري معنياي منابع انساني، رابطة  خودتوسعه

كاركناني با سـطح دانـش   توان گفت  بنابر اين، مي .اي، اثرگذار است مستقيم بر تمايل به خودتوسعه
يكي از علل اين امر، ممكن است اين باشـد كـه   . بالاتر، تمايل بيشتري به شركت در آموزش دارند

هـاي تحصـيلي و آموزشـي     براي شركت در برنامههاي زيادي  تر، موقعيت افراد با سطح دانش پايين
  .براي شركت در آموزش دارند ندارند و از سويي، اشتياق كمتري نيز

ي منـابع انسـاني و   ا بين نگرش اسلامي به كار و تمايـل بـه خودتوسـعه    ،4و  3در رابطه با فرضية 
اي نيز كه با عنـوان تبيـين    در مطالعه. وجود دارد داري معنياي آنها رابطة مستقيم و  رفتار خودتوسعه

گـرا انجـام    و توصيف الگوي توسعة منابع انسـاني مبتنـي بـر ارتباطـات چهارگانـه و نگـرش فطـرت       
ارتباط با خدا، ارتباط با  :گرفت، نتايج نشان داد چنانچه فرد در زندگي خود در ارتباطات چهارگانه

عادل رعايت كند، رفتـاري اثـربخش در   مت طور اط با محيط طبيعي را بهخود، ارتباط با ديگران و ارتب
  .)19: 1387فرهي بوزنجاني و همكاران، (جهت توسعة خود خواهد داشت 

ي منـابع انسـاني و رفتـار    ا مدي و تمايل بـه خودتوسـعه  آبين خود كار ، 6و  5در رابطه با فرضية 
نفـر   400روي  نتايج پژوهشي كه. وجود دارد داري معني، رابطة مستقيم، مثبت و اي آنها خودتوسعه

از رهبران مرتبـة پـايين ارتـش انجـام گرفـت، حـاكي از آن بـود كـه خصوصـيات فـردي همچـون            
اي ارتبـاط دارنـد و در واقـع؛ سـبب انگيـزة بيشـتر بـراي انجـام          مدي، با انگيزة خودتوسعهآخودكار

، نيـز ) 2007(يـو   در تحقيقات ايكس). 159-178: 2010بويس و همكاران، (شوند اي مي خودتوسعه
  .ييد شده استأاي ت شركت فرد در خودتوسعهبرمدي آاثر مثبت خودكار

و رفتـار   اي منـابع انسـاني   بين انگيزش شـغلي و تمايـل بـه خودتوسـعه     ،8و  7در رابطه با فرضية 
حاكي از آن  هاي ديگر نيز، نتايج پژوهش. وجود دارد داري معني، رابطة مثبت و اي آنها خودتوسعه

اي ارتباط دارنـد و در واقـع    همچون انگيزش شغلي، با انگيزة خودتوسعه بود كه خصوصيات فردي
و نيـز  ) 159-178: 2010بـويس و همكـاران،   (شوند اي مي سبب انگيزة بيشتر براي رفتار خودتوسعه
أييد قرار هاي توسعه، مورد ت ثر بر شركت افراد در فعاليتؤانگيزش شغلي به عنوان يكي از عوامل م



  اي كاركنان با تأكيد بر نقش حمايت سازمان و نگرش اسلامي به كار  عوامل مؤثر در رفتار خودتوسعه

47  

ز حـاكي از  ني) 1385(نتايج مطالعة جلالي و همكارانش ). 635-653: 2009امز، هرتز و ويلي(گرفت
انـد؛ زيـرا    كلي، انگيزة شـركت در آمـوزش مـداوم را مهـم تلقـي كـرده       طور آن بود كه پرستاران به

كنند و تلاش زيـادي در انجـام وظـايفي     كاركنان با انگيزة بالا، اهداف شغلي چالشي را انتخاب مي
افراد با سطوح بالاي انگيزة شغلي، ارزش كاري بالا و نياز بـه  . شود هدافشان مرتبط ميدارند كه به ا

در  و نيـز  .اي دارنـد  شدن در خودتوسـعه  نابر اين، تمايل بيشتري به درگيرب. كنند توسعه را درك مي
هاسـت كـه در    يي استعدادهاي بالقوة انسـان  توان گفت كه هدف از توسعه، شكوفا علت اين امر مي

ارضاي  اي به شود و خودتوسعه ي از جمله نياز و انگيزه خوديابي، محقق ميساية تأمين نيازهاي واقع
  .كند اين نياز و انگيزه كمك مي

اي و رفتـار   بـه خودتوسـعه  اي بـر تمايـل    ، تعهـد حرفـه  مشـاهده شـد   10و  9در رابطه بـا فرضـية  
  .به صورت غير مستقيم اثرگذار است اي پرستاران خودتوسعه

ــية   در ــا فرض ــه ب ــين ،12و  11رابط ــعه    ب ــه خودتوس ــل ب ــا تماي ــازمان ب ــت س ــار و  اي حماي رفت
نيـز در مطالعـة   ) 2007(يـو  ايكس. داري وجود دارد ياي منابع انساني رابطة مستقيم و معن خودتوسعه

كاركنان با ابراز . اي دارد شركت افراد در خودتوسعه برخود نشان داد كه حمايت سازمان اثر مثبتي 
ايل براي افزايش و بهبود دانش و مهارت شغلي خويش، همچنين با تلاشي كه در اين راه از خود تم

هـاي لازم را در جهـت توسـعة     شوند تا مديران نيـز ترغيـب شـده، حمايـت     دهند، سبب مي نشان مي
  .كاركنان به عمل آورند

اي منابع  ه خودتوسعهايل ب، بين حمايت سرپرست با تمدهد شان ميها ن ، يافته13در مورد فرضية 
بـين حمايـت سرپرسـت بـا رفتـار       دار معنـي ولي وجود رابطة وجود ندارد،  داري ي، رابطة معنانساني

  .ييد شدأت 14اي منابع انساني در فرضية  خودتوسعه
رويكـردي تعـاملي جهـت درك    : بررسـي عوامـل محتـوايي و فـردي    «اي با عنوان  نتايج مطالعه

تري بـا   رها، حمايت محل كار، رابطة بيشتر و قوييداد كه در ميان متغنشان » اي كاركنان خودتوسعه
در مطالعة هرتـز  ). 172-177: 2011اورويس و لفلر، (اي دارد شركت كاركنان در رفتار خودتوسعه

هـاي آموزشـي،    شـديد بـه شـركت كاركنـان در برنامـه      نيز كنترل مديريت و الزام) 2009(و ويليامز
  .نان و تمايل به توسعه داردرابطة منفي با شركت كارك

اي  اي و رفتـار خودتوسـعه   بين تمايل به خودتوسعه دار معنيوجود رابطه  ،15در رابطه با فرضية 
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  .)54-58: 2007يو،  ايكس(ه با نتايج تحقيق ايكس يو همسوستييد شد كأمنابع انساني، ت
هاي پژوهش  به پرسش، در پاسخگويي هاي پژوهش و تحليل يافته نتايج نهايي حاصل از تجزيه

  :به قرار ذيل است
اي منـابع   عوامل فـردي مـؤثر بـر تمايـل و رفتـار خودتوسـعه       :در پاسخ به پرسش اول و دوم كه

مـدي و انگيـزش   آها كدامند؛ مشخص شد كه نگرش اسلامي به كار، خودكار انساني در بيمارستان
ن و سـطح تحصـيلات نيـز بـه     ته سالب. اي اثرگذارند شغلي به صورت مستقيم بر تمايل به خودتوسعه

  .اي اثرگذارند مستقيم بر تمايل به خودتوسعه صورت غير
عوامــل ســازماني مــؤثر بــر تمايــل و رفتــار  :در ارتبــاط بــا پرســش ســوم و چهــارم تحقيــق كــه 

ها كدامند؛ مشخص شـد كـه حمايـت سـازماني و حمايـت       اي منابع انساني در بيمارستان خودتوسعه
  .هستنداي منابع انساني  ي مؤثر در رفتار خودتوسعهسرپرست، عوامل سازمان

منـابع   اي در ارتباط با پرسش پنجم تحقيق، مبني بر چگونگي رابطـة بـين تمايـل بـه خودتوسـعه     
ييد أبين اين دو ت دار معنيرابطة مثبت و ، ، در جامعه آماري تحقيقاي آنها انساني با رفتار خودتوسعه

  .شد
اي  افـراد مسـن، كمتـر بـه دنبـال خودتوسـعه      : از آن اسـت كـه  در مجموع، نتايج تحقيق حاكي 

اي را پيگيري كرده، از انگيـزة لازم بـراي ايـن     هستند؛ در مقابل، افراد جوان بيشتر رفتار خودتوسعه
گيـري از عوامـل انگيزشـي مناسـب،      رسد كه بـا بهـره   بنابر اين، ضروري به نظر مي. امر برخوردارند

  .اي افزايش داد هاي خودتوسعه شركت در برنامهتمايل كاركنان مسن را براي 
اي بالاتري دارند و بيشتر از افـراد   از سويي، افراد با سطح تحصيلات بالاتر، تمايل به خودتوسعه

دارند و نيز پرسـتاراني كـه بـاور     اي گام بر مي تر در جهت رفتار خودتوسعه با سطح تحصيلات پايين
مـدي آنهـا   آامـا خودكار . اي بالاتري دارنـد  ل به خودتوسعهمدي در آنها بيشتر است، تمايآخودكار

، اثـر زيـادي بـر روي    اي در نهايت، تمايل به خودتوسـعه  اي تأثيري ندارد و روي نگرش خودتوسعه
  .اي دارد رفتار خودتوسعه

اي  نقش مهمـي در ايجـاد رفتـار خودتوسـعه     ،دهد كه عوامل سازماني نتايج اين مطالعه نشان مي
اي داشـته باشـد، امـا از حمايـت كـافي       وي كه اگر فرد تمايل لازم را براي خودتوسـعه دارند؛ به نح

اي گـام   خـوبي بـه سـوي خودتوسـعه     خوردار نشود، قادر نخواهد بود بـه سازمان و سرپرست خود بر
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ايـن در حـالي اسـت كـه     . بردارد و در نهايت، ممكن است از انجام يا حتي ادامة آن منصرف شـود 
هـــا و مؤسســـات درمـــاني را  ســـازوكارهاي حمـــايتي از جانـــب ســـازمان ،انبســـياري از پرســـتار

تواننـد حمايـت لازم را فـراهم كننـد،      هـايي كـه نمـي    در سازمان. كنند ناكافي دريافت مي صورت به
. شـود  كنند، باعـث ايجـاد مشـكلاتي در آنهـا مـي      تعارض بين نيازهاي پرستاران و آنچه دريافت مي

رشـد نارضـايتي    بـه  شـوند، سـطوح رو   شكست مواجه مي هايي با وتمديراني كه در كشف چنين تفا
توانـد بـر رشـد، توسـعه و عملكـرد       كاركنان خود را تجربه خواهند كرد كه اين امر در نهايـت مـي  

  .مدت كاركنان تأثير منفي بگذارد طولاني
هـا و   شهاي مهم تحقيق كه در مطالعات پيشين بدان پرداخته نشده، نقش مؤثر ارز از ديگر يافته

دهـد،   هاي ايـن پـژوهش نشـان مـي     فتهيا. اي است باورهاي ديني در ايجاد تمايل و رفتار خودتوسعه
تري دارند، تمايـل بيشـتري بـراي     ، باورها و نگرش ديني قويركناني كه با نگرش اسلامي به كاركا

مبين اسلام براي  باشد كه دينتواند ناشي از اهميتي  مي يكي از دلايل اين امر،. اي دارند خودتوسعه
آمـوزي را در كنـار تزكيـه، هـدف بعثـت انبيـا        ، تا جايي كه علـم آموزي و يادگيري قائل است علم
از تعلـيم   در سوره علـق ، ) ص(شده بر پيامبر اسلام  و اولين آيات نازل) 2سوره جمعه ، آيه (داند مي

نچه خواهد نوشت، قسـم يـاد   ن كريم به قلم و آخداوند متعال در قرآ. كند و تعلّم و قلم صحبت مي
رفعـت مقـام   ، بر اهميت علـم، برتـري علمـا و    سوره مجادله 11و در آيه ) 1آيه  :سوره قلم (كند مي

؛   "يرْفَعِ اللَّـه الَّـذينَ آمنُـوا مـنْكُم و الَّـذينَ أُوتُـوا الْعلْـم درجـات         ": فرمايد آنان تصريح نموده و مي
بخشـد   ، درجات عظيمى مىو كسانى را كه از علم بهره دارنداند  آوردهخداوند كسانى را كه ايمان 

دانند با آنان كـه   آيا آنان كه مي" "لا يعلَمونَهلْ يستوَِي الَّذينَ يعلَمونَ و الَّذينَ  ": و نيز مي فرمايد 
، چشمه همه خيـرات ، علم را سر)ص(و پيامبرگرامي اسلام ) 9آيه : زمر  سوره(؟ "، برابرنددانند نمي

و علـم  ) 6ميـزان الحكمـه ، ج   (خوانـد  قلم عالم را برتـر از خـون شـهيد مـي    عالمان را وارث انبياء و 
  مـنَ   اطْلُبوا الْعلْـم « : فرمايد و مي) 1بحارالانوار، ج(داند مسلمان واجب ميآموزي را بر هر زن و مرد 

) ع(و امـام صـادق   ) 218: 1382،نهج الفصاحه (» .جوئيدالْمهد إلَِى اللَّحد؛ از گهواره تا گور دانش ب
 "...هــر كــس دو روزش بــا هــم مســاوي و برابــر باشــد مغبــون و زيانكــار اســت و   ": فرماينــد  مــي

هـاي دينـي سـبب     از سويي ديگر، اعتقاد قلبي و عملي به اصول و ارزش. )277: 78بحارالانوار، ج (
ال خـويش ببينـد و تـلاش كنـد در راسـتاي تحصـيل       شود فرد در همه حال خدا را ناظر بـر اعم ـ  مي
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تواند در همـة ابعـاد وجـودي     رضاي پروردگار و تكامل و سعادت خويش گام بردارد و اين امر مي
  .اي متبلور شود وي، از جمله عملكرد شغلي و رفتار خودتوسعه

 كـه  اسـت  ينا كرد، مطرح مطالعه اين از حاصل نتايج پاية بر توان مي كه  كاربردي پيشنهادهاي
 ارزش بـه  اعتقـاد  تشـويق،  ،رسـمي  غيـر  يادگيري هاي فرصت خلق طريق از سرپرستاران، و مديران
 در حيـاتي  نقشـي  توانند مي پاداش، و منابع تخصيص همراهي، اطلاعات، زمان، كردن فراهم توسعه،
 سـاس ا بـر  بايـد  شـغلي  مسـئوليت  واگـذاري  سـويي،  از. كننـد  ايفـا  پرسـتاران،  اي خودتوسـعه  زمينة

 و بـودن  مفيـد  احساس برآمده، لهومح وظيفة عهدة از بتواند فرد تا گيرد صورت افراد هاي توانمندي
 كـار  بـه  عمـل  در را شده فراگرفته دانش تا شود داده فرصت افراد به همچنين. باشد داشته بودن مؤثر
 بـا . شود طراحي اي خودتوسعه هاي برنامه سوي به مسن پرستاران جلب براي هايي برنامه نيز و گيرند
 بـراي  شود مي پيشنهاد كاركنان، اي خودتوسعه رفتار در كار به اسلامي نگرش مثبت نقش به عنايت

 – فرهنگـي  هـاي  كارگـاه  رابطـه،  ايـن  در لازم سـازي  فرهنـگ  و كاركنـان  دينـي  باورهـاي  تحكـيم 
يـت آمـوزش و   و نيز اهم تلاش و كار اهميت اسلام و در كار ارزشي مباني شود و برگزار آموزشي

  .شود تبيين كاركنان هاي نيروي كار در كيفيت انجام كار، براي توسعه مهارت
 رهـاي يمتغ شـود  مـي  پيشـنهاد  است، شده بررسي محدودي رهاييتحقيق، متغ اين در كه آنجا از
 همچنـين  و يـادگيري  بـه  نياز شغلي، درگيري توانايي، مهارت، شخصيتي، هاي ويژگي نظير ديگري
) همكـاران  حمايـت  خانواده، -كار تعارض خانواده، حمايت سازمان، يادگيري وج(محيطي عوامل

 بررسـي  باشـند،  داشـته  اي خودتوسـعه  در شـركت  براي كاركنان تمايل با زيادي رابطة توانند مي كه
 نظيـر  سـازماني  و فـردي  عملكـرد  بـر  اي خودتوسـعه  اثـر  آينده، مطالعات در شود مي پيشنهاد. شوند

 در شـود  مـي  پيشـنهاد  نيز و شود بررسي نيز غيره و كاري زندگي كيفيت وري، بهره شغلي، رضايت
 نتـايج  و پذيرد صورت ديگر هاي سازمان در اي خودتوسعه پيرامون مشابهي مطالعة آينده، تحقيقات

  .شود مقايسه حاضر تحقيق با آن
 تــرينمهم از بــود؛ مواجــه هــايي محــدوديت بــا ديگــر، تحقيقــات همــه ماننــد نيــز تحقيــق ايــن 

 كارگيري به عدم به اعتقاد دليل به پرستاران از برخي همكاري عدم حاضر، تحقيقدر  ها محدوديت
 ديگـر  نكتـة . بـود  مسـئولان  توسط مقتضي اقدامات ندادن انجام و عمل در تحقيقات از حاصل نتايج
 شـده  انجام تهران دولتي هاي بيمارستان در شاغل پرستاران روي فقط حاضر مطالعة هاي افتهي اينكه،
  .داد تعميم ديگر هاي سازمان انساني منابع به توان نمي را آمده دست به نتايج لذا ،است
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