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 نسنس      نسخنس                   مقاله پژوهشی

  کردیبر رو هیبا تک یانسان هیتوسعه سرما یالگو یطراح

  در پرستاران یپرورنیجانش

 *ماندانا آرش

 چكيده

وها را با انتقال و حفظ باشد که کاستی تخصص در اثر خروج نیرآینده بلندمدت سازمان میپروری نگرشی راهبردی برای جانشینمقدمه: 

روی جدید پژوهشگر بر آن شد تا نماید. با توجه به کمبود نیروی پرستاری کارآزموده در مراکز بالینی و چالش جایگزینی نیدانش جبران می
 ماید.صورت مدلی ارائه نپروری در پرستاران را بهجانشین های انسانی با تکیه بر رویکردعوامل موثر بر سرمایه

 یریگکنندگان به روش نمونهمشارکت یفیباشد که در بخش کیم ختهیآم کردیپژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر روها: روش

البرز و  یهامارستانیر بتاران شاغل دنفر از پرس 148 کیستماتیس یها به روش تصادفنمونه ینفر از خبرگان و در بخش کم 12هدفمند 
 یهاو پرسشنامه افتهی ساختارمهیها مصاحبه نداده یوارد مطالعه شدند. ابزار گردآور 1402تا  1401 یهابخش بودند که در سال اضیف

 .دیگرد لیو تحل هیتجز Smart plsو  maxqda ،Spss یهاافزارها توسط نرمساخته بود و دادهمحقق

استخراج دیریت و منابع( در قالب چهار عامل )آموزش، فرهنگ، م پروریها عوامل موثر بر جانشینپس از تحلیل محتوای مصاحبهنتايج: 

ها با روش تحلیل عاملی بررسی گردید کار گرفته شدند. کفایت و بار عاملی دادهعنوان چارچوبی برای ساخت پرسشنامه بهگردیدند که به
د و الگوی طراحی شده در دسته پروری شناخته شدنسازمانی و مولفه عدالت سازمانی دارای بیشترین تاثیر بر متغیر جانشینکه عامل منابع 

 الگوهای بسیار خوب ارزیابی گردید.

رفه باشد که سیاستگذاران حها در سازمان مییک تفکر هوشمندانه جهت نگهداشت تجارب و مهارت پروریجانشینرویکرد گيري: نتيجه

توانند سبب گردش دانش و ایجاد پرستاری جهت مقابله با چالش کمبود نیروی متخصص با در اولویت قرار دادن عوامل موثر بر آن می
 های درمانی گردند.مخزن موثری از استعدادها در حرفه جهت تامین نیازهای آینده و دسترسی به اهداف و بقا در سازمان

 پروری، پرستارانه انسانی، رویکرد جانشینالگو، سرمایهای كلیدی: واژه

 62تا  51 (:6) 24؛ 1403 مرداد مجله ايراني آموزش در علوم پزشكي/
10.48305/24.0.51 :OID 

 

مقدمه 

ی بهداشت ازین خدمات مورد ارائه یپرستار یرسالت حرفه

 استاندارد جهت حفظ و ارتقاسطح  نیدر بالاتر یدرمانو 

در  کلیدینقش باشد و پرستاران میسلامت جامعه 

روز  تیتربرغم علی .دارند به این ماموریت رارسیدن 

                                                 
ی، گروه پرستار ،ی(آموزش تیریمد یدکتر) آرش ماندانا دکترنویسنده مسؤول:  *

 mandana_arash@yahoo.com. رانی، کرج، ایواحد کرج، دانشگاه آزاد اسلام

ها کمبود در دانشگاه دانشجویان پرستاری افزون

 یبهداشتهای در سیستم چالش نیترمهم پرستاران ماهر

 یهادر سالبسیاری از کشورها  وباشد ی میو درمان

مواجه  یاکمبود پرستار حرفه از یتریموج جدبا  ندهیآ

 پرستاریان مدیرهای دغدغه تریناز عمدهخواهند شد و 

 27/5/1403، تاریخ پذیرش: 2/2/1403، تاریخ اصلاحيه29/10/1402 مقاله: تاریخ دریافت
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انسانی  ملاعوای مناسب بر یبسترهاد یجااچگونگی 

 و از نددازبپر دخو حرفه به تیمسؤول حس با تا باشدیم

دانش و تخصص لازم برای تصمیمگیریهای بالینی 

برخوردار باشند)1( تا احتمال تعارض و تنش سازمانی 

ناشی از هزینه خالی نگه داشتن یک پست سازمانی و یا 

جذب نیروی ضعیف را کاهش دهند)2(. در تربیت 

نیروهای پرستار متخصص در دوره آموزشی رشته 

پرستاری گذراندن واحدهای کارآموزی و کارورزی در 

عرصه و حضور در محیط بالینی بخش اساسی از 

مهارتآموزی در این حرفه است و کسب توانمندیهای 

حرفهای در این دوره به شدت تحت تاثیر انتقال تجربه و 

مهارت از کادر درمانی شاغل در محیطهای درمانی به 

منابع انسانی جدید میباشد. در این دوره نیروهای جوان 

و مستعد باید تجربیات افراد کارآزموده و مجرب را کسب 

کنند تا بتوانند این مهارتها را در محیط کار حرفهای 

اثربخش جهت  یهااز راهکار یکیکار بندند که به یدرستبه

( 3)ستهیمستعد و شا یمنابع انسان نیبه هدف تام یابیدست

 یرویو نگهداشت ن نیابزارها جهت تام نیتراز مهم یکیو 

 یپرورنیجانش یهابرنامه یسازادهیو پ یاحمتبحر طر

از  یکیزبده و متخصص  یروهاین نی(. تام4)باشدیم

با  ییارویو رو باشدیم یسازمان یهاچالش نیتریاساس

به ابزار آلات  اجیاز آن که احت شیب یسازمان دهیچیمسائل پ

 یشرفته داشته باشد به مهارت و استعداد منابع انسانیپ

ها در سلسله مراتب دارد. انتقال تجارب و تخصص ازین

فقط  یآموزش دانشگاه رایمهم است ز اریبس یسازمان

 ازمندیجنبه انتقال دانش را دارد و کسب مهارت ن

 کردی. در روباشدیم یاحرفه طیدر مح یعمل یهاآموزش

خود را به  یجا یمنابع انسان ممفهو یپرورنیجانش

شک جذب و نگهداشت  یداده است و ب یانسان هیسرما

ها از مسائل در سازمان ستهیمستعد و شا یانسان یروین

(. در ابتدا مفهوم 5)رودیشمار مبه یضرور

 دهیمتمرکز گرد ندهیرهبران آ نییبر تع یپرورنیجانش

 نیا ینسانا یهاهیبود، اما امروزه از منظر راهبرد سرما

ه کردن تمام افراد در آماد یبرا یندیعنوان فرامفهوم به

 رشیپذ یبرا یسازمان و در همه سطوح سازمان

عنوان ( و به6)شودیدر نظر گرفته م ندهیآ یهاتیمسؤول

که سبب استمرار،  باشدیمند مسنجیده و نظام یندیفرا

و  ندهیآ یبرا یو دانش یفکر یهاهیحفظ و توسعه سرما

اهدافش ( که 7)گیردیافراد به پیشرفت صورت م قیوتش

و پرورش  تیسازمان و ترب یو آت یفعل یازهاین ییشناسا

به اهداف  یابیکارکنان مناسب، مستعد و ماهر جهت دست

 (.5)باشدیسازمان م یاتیو عمل یراهبرد

 دیریت استعدادابزارهای میکی از  پروریجانشینبرنامه 

 ( یک استراتژیHills)در سازمان است و طبق نظریه هیلز

تواند موجب باشد که میهوشمند در مدیریت استعداد می

حفظ استعداد در درون سازمان گردد و سازمان را از 

های مورد نیاز برای پاسخ به تغییرات سریع مهارت

مطمئن سازد و هدف آن تبدیل و پرورش استعدادهای 

ای مورد نیاز سازمان در آینده کنونی به استعداده

خسارت به بدنه و اهداف سازمان در زان باشد که میمی

های اثر جابجایی و تمایل به ترک حرفه توسط سرمایه

های سازمانی را کاهش انسانی و خالی ماندن پست

 (.2)دهدمی

 پروریجانشینهای انجام شده به اهمیت نقش پژوهش

های انسانی اشاره نموده است و بر در توسعه سرمایه

ار نظام استعدادیابی و این امر تاکید دارد که استقر

 تواند منجر به جذب، توسعه ومی پروریجانشین

نگهداشت نیروی انسانی با استعداد و تامین نیروهای 

و افراد لایق  (6)هر برای مشاغل کلیدی سازمان گرددما

عنوان در خدمت سازمان قرار گیرند و به در زمان مناسب

ستگی، یک راهبرد در رویارویی با وقایعی نظیر بازنش

های یی از ورود افراد ناشایست به پستاستعفا و جابه جا

 (.8)یدنماکلیدی هنگام خروج کارکنان جلوگیری 

در این راستا نتایج پژوهش کیخسروی و همکاران بر اجرای 

 پروریجانشینراهبردهای توسعه منابع انسانی بر مبنای 

( و سعادت 9)ایجاد الگوی مناسب اشاره داشتند از طریق
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طلب و همکاران در نتایج مطالعات خود بر نقش راهبردهای 

انسانی متخصص  بر توسعه منابع پروریجانشینناشی از 

(. همچنین پژوهش 10)و ماهر دست یافتند

ریزی برای ( نشان داد که برنامهPhillips)فیلیپس

بب رشد و توسعه افراد و حرفه تواند سمی پروریجانشین

( و همکاران نیز ایجاد یک Nogueira)وگریا( و ن3)شود

همراه با ایجاد  پروریجانشینسیاست داخلی برای توسعه 

های اخلاقی و احترام یک برنامه آموزشی و توسعه نگرش

تربیت ریزی برای سلسله مراتبی را در اجرای برنامه

 (.4)کارکنان جدید موثر دانستند

روه گارآمدترین پرستاران بزرگترین و کبا توجه به اینکه 

 باشند وو درمانی میهای مراقبت بهداشتی در سازمان

و  (11)متخصصکمبود نیروی پرستاری 

نامناسب مدیران در خصوص منابع  هایگیریتصمیم

گیری وانایی در شناسایی، پرورش و بهرهانسانی و عدم ت

فقدان ساز و کارهای مناسب در  از کارکنان شایسته و

خصوص گردش نیروها و جذب نیروهای جدید تاثیری 

 .(8)داردفرساینده و مخرب برسیستم بهداشتی و درمانی 

با توجه به موارد ذکر شده و اهمیت نقش مهارت، 

های پرستاری تخصص و دانش در افزایش کیفیت مراقبت

ت و تاثیر نگهداشت مهار و عملکرد مناسب پرستاران و

های مرتبط با جایگزینی ایجاد خزانه دانش و کاهش هزینه

های در سازمان پروریجانشیننیرو با تکیه بر مدیریت 

پژوهشگر بر آن شد تا عوامل  آینده نگر و آینده ساز،

 پروریجانشینموثر بر توسعه سرمایه انسانی مبتنی بر 

تا  صورت الگو ارائه نمایدرا شناسایی و به

ریزان حرفه پرستاری با ان و برنامهگذارسیاست

 پروریجانشینو توجه به رویکرد  گیری از نتایجبهره

 سبب حفظ استعدادها در حرفه و سازمان گردند.

 
 هاروش

ها پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی، از نظر نوع داده

طرح  رهایمتغ یو از نظر نحوه اجرا و دستکار ختهیآم

خبرگان  نیاز ب یفیدر قسمت ک ها. نمونهباشدیم یاکتشاف

بخش تهران و البرز  اضیف یهامارستانیآگاه شاغل در ب

 نیپژوهش از ب یکرج وارد مطالعه شدند و در بخش کم

 یهالسا یدر ط مارستانیدو ب نیدر ا شاغلپرستاران 

 انتخاب شدند. 1402تا  1401

صورت کنندگان بهپژوهش مشارکت یفیبخش ک در

نظران حرفه صاحب نیب ها ازاشباع داده زمان هدفمند و تا

به شرکت  لیکه تما یتیریبا حداقل ده سال سابقه کار مد

خروج از  یهادر پژوهش را داشتند انتخاب شدند و ملاک

ه ادامه ب لیپژوهش پاسخ ندادن به سوالات و عدم تما

ها از داده یگردآور یشد. برا گرفتهدر نظر  یهمکار

استفاده شد که سوالات  تهافیساختارمهیمصاحبه ن

 ینوتدپژوهش  نهیشیو پ تبیااز اد دهستفاا بامصاحبه 

 10ها پژوهشگر با انجام مصاحبه یبود. در ط دهیگرد

از  نانیاطم یبرا یول دیها رسمصاحبه به اشباع داده

ادامه داد. قبل از  نفر 12صحت کار انجام مصاحبه را تا 

 اریپژوهش در اختها سوالات و اهداف انجام مصاحبه

گرفت و زمان انجام یکنندگان قرار متمام شرکت

 .دیگردیم یادآوریمصاحبه به آنان 

و  دیکشیطول م قهیدق 45تا  30هر مصاحبه حدود انجام 

شد و قبل از انجام یانجام م بارکیهر مصاحبه فقط 

صوت کنندگان جهت ضبطتاز شرک یمصاحبه اجازه کتب

 شد.یمصاحبه گرفته م

کنندگان در شرکت مصاحبه از یط در پژوهشگر

بر  پروریجانشین کردیرو ریتاث یخصوص چگونگ

و نقش  ینگهداشت استعدادها در حرفه پرستار

 یهاهیدر ارتقا مهارت و تخصص سرما پروریجانشین

 انیکرد و در پایو عوامل مؤثر بر آن سوال م یانسان

دارند به  یگریکه چنانچه نظر د خواستیاز آنان م جلسه

 ریو تفس لی. جهت تحلندیمطلب گفته شده اضافه نما

محتوا  لیحاصل از مصاحبه از روش تحل یهاداده

ها پس مکتوب کردن صوت یندافر نیاستفاده شد که در ا

احتمال  لیدلو استخراج کدها به لیمصاحبه و تحل نیاز اول
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از  نانیدر روند مصاحبه و نوع سوالات و اطم رییتغ

 نیسوم انیها پس از پابودن روند مصاحبه ترسد

محتوا پژوهشگر  لیروند تحل یمصاحبه شروع شد. در ط

ها و ارتباط آنها با مصاحبه یپس از درک مفهوم اصل

داد و یباز م ای هیاول یرتبط با پژوهش کدهام میمفاه

از  که یاهیاول یکدها ،یمحور یگذارسپس در مرحله کد

 طبقه ریز یکرا در  نددبومشابه  یکدیگر اب یمفهوم نظر

صحت و تناسب  یکرد. بررسیم یگذارو نام یستهبندد

کنندگان کدهای استخراج شده توسط دو نفر از مشارکت

آشنا بودند انجام  یفیدر مصاحبه که با روند پژوهش ک

ها از از صحت و استحکام داده نانی. جهت اطمدیگردیم

 دیی)اعتبار، اعتماد، تا گوباو  نکولنیچهارگانه ل یارهایمع

اول  اریکه طبق مع بیترت نیو انتقال( استفاده شد، به ا

ها چقدر افتهیجهت اعتبار پژوهش که در پاسخ به سوال 

معتبر و قابل باور  ،یدارند؟ و واقع یهمخوان تیبا واقع

کنندگان هستند تلاش شد تا با توجه به هدف از مشارکت

جهت شرکت  یبه تعداد کاف با دانش مرتبط با پژوهش و

و در مدت زمان مناسب  دیعمل آدر پژوهش دعوت به

 مصاحبه انجام شود.

دوم که اعتماد در پژوهش بود و به  اریبه مع یابیدست

متفاوت گفته  طیها در طول زمان و شراداده یداریپا

ها تا در مصاحبه یتکرار یبا استخراج کدها شودیم

 دییجهت تا اریمع نیسوم در دست آمد.هها باشباع داده

تمام مراحل  ینیع تیشدن به واقع کینزد ایپژوهش 

کار گرفتن در جهت به قیصورت دقانجام پژوهش به

 تیبه قابل یابیثبت شد و جهت دست یبعد یهاپژوهش

پژوهش  یریپذمیتعم تیچهارم بود و قابل اریانتقال که مع

تنوع  نیشتریکنندگان با بداد انتخاب مشارکتیرا نشان م

ها صورت صورت هدفمند و تا زمان اشباع دادهو به

 (.12)گرفت

پژوهش با توجه به استفاده از روش  یبخش کم در

حجم  نییالگو در تع یجهت طراح یمعادلات ساختار

 تیاستفاده شد که در نها یها از قاعده سرانگشتداده

روش ها به . نمونهدندیگرد نیینفر تع 148ها تعداد نمونه

 طیپرستاران شاغل در مح نیاز ب کیستماتیس یتصادف

 طیسابقه حضور در مح لسا 10پژوهش که حداقل 

به شرکت در پژوهش بودند  لیرا داشتند و ما ینیبال

خروج از  یهاملاک زیقسمت ن نیانتخاب شدند. درا

 یبه همکار لیپژوهش پاسخ ندادن به سوالات و عدم تما

ساخته ها از پرسشنامه محققداده یود. جهت گردآورب

 موثراستفاده شد که عوامل  یانهیپنج گز کرتیل فیدر ط

 کردیرو قیاز طر یانسان هیبر توسعه سرما

)آموزش،  یرا در چهار عامل سازمان پروریجانشین

پرسشنامه  نی. ادیسنجیفرهنگ، مدیریت و منابع( م

ر انجام شده د یهاپژوهش و مصاحبه نهیشیاساس پبر

 ییایمحاسبه پا یاستخراج شده بود. برا یفیبخش ک

و جهت  آزمون یمقدمات یپرسشنامه از طرح اجرا

 یآلفا بیپرسشنامه از ضر یدرون یسنجش همبستگ

 یهاهبا استفاده از داد یبیترک ییایکرونباخ و پا

 یینمونه استفاده شد و جهت روا 30شده از  یآورجمع

که در مرحله  یاز نظر متخصصان ییصوری و محتوا

مورد مصاحبه قرار گرفته بودند و با روند پژوهش  یکم

 محتوا بهره گرفته شد. ییروا زمونآشنا بودند و آ

ها توسط پرسشنامه محقق ساخته داده یآوراز جمع پس

بودن حجم  یکاف نییمنظور تعاز پرستاران شاغل به

استخراج شده از روش  یهاعوامل و مولفه دیینمونه و تا

 تیکفا ج،ی( که نتا11)استفاده شد یاکتشاف یعامل لیتحل

 دییرا تا یاز همبستگ یو سطح قابل قبول رییگنمونه

(، 2)جدول یعامل یبارها نیی( و جهت تع1)جدول نمود

 یدییتا یعامل لیالگو از تحل لیو تحل یابیو ارز یطراح

 (.1( )شکل 4و3مرتبه دوم بهره گرفته شد )جدول 

قبل از شروع پژوهش  یملاحظات اخلاق تیمنظور رعابه

ها روند داده یآورو قبل از جمع دیکد اخلاق کسب گرد

کنندگان پژوهش و محرمانه بودن اطلاعات به مشارکت

 تیداده شد و رضا حیها توضدر مصاحبه و نمونه

تمام مراحل  از آنها گرفته شد. در یصورت کتبآگاهانه به
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داشتند  یتا انتها با پژوهشگر همکار هاپژوهش نمونه نیا

 صورت نگرفت. یو خروج

 یهاداده یمحتوا لیپژوهش جهت تحل یفیبخش ک در

و در بخش  maxqda 2020افزار حاصل از مصاحبه از نرم

حاصل از  یهاداده لیو تحل هیپژوهش جهت تجز یکم

از  یو استنباط یفیتوص یهای آمارپرسشنامه با روش

 SPSS26 (IBM, Armonk, NY, USA) افزارنرم

 وشو آزمون الگو از ر یمنظور طراحبه استفاده شده. 

 Smart PLS3 افزارنرماستفاده از  معادلات ساختاری و با 

(SmartPLS GmbH, Hamburg, Germany,v.3.2.8 )

 .دیگرد نجاما

مفهومی در حالت برآورد ضرایب مسیر و بارهای عاملیگیری مرتبه دوم مدل الگوی اندازه. 1شکل   

 

 
 

 نتايج

کنندگان در بخش کیفی شناختی مشارکتتوزیع جمعیت

کننده در مصاحبه، نفر شرکت 12پژوهش نشان داد که از 

نفر  6نفر دارای مدرک دکتری و  2نفر زن،  8نفر مرد و  4

دارای نفر  4ارشد و کارشناسی یدارای مدرک تحصیل

کارشناسی با میانگین تجربه کاری  مدرک تحصیلی

 سال بودند. 24/5±1/23

های آماری در بخش کمی شناختی نمونهتوزیع جمعیت

نفر  33نفر پرستار شاغل،  148پژوهش نشان داد که از 

نفر زن بودند و در میانگین سنی  115مرد و 

سال قرار داشته و دارای میانگین تجربه  09/39±4/45

 بودند. 62/17±68/3کاری 

)عامل  مولفه 14عامل و  4ها وای مصاحبهدر تحلیل محت

دهی به فرایند های جهتآموزش سازمانی با مولفه

های کنترل آموزش، ایجاد انگیزه در کارکنان، تولید ملاک

رهنگ ف و ارزشیابی و توجه به نوآوری و خلاقیت؛ عامل

های تعامل بین کارکنان و با مولفه سازمانی

مقابل تغییر، وجود فرهنگ  پذیری درافانعط

سازمانی با  سالاری در سازمان؛ عامل مدیریتشایسته

های پشتیبانی مدیران از کارکنان، تمرکز و رسمیت مولفه

های سازمانی ، مشوقپروریجانشینبخشی به رویکرد 

عامل منابع سازمانی با انی؛ و توجه به عدالت سازم
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های وجود افراد شایسته و خزانه استعدادها، زیر مولفه

استخراج  ساخت های سازمانی و پشتوانه های مالی

عنوان چارچوبی جهت طراحی پرسشنامه شدند که به

(. 2)جدول کار گرفته شدندو الگوی نهایی به ساختهمحقق

ولکین در تحلیل ا -ایرم -سپس با استفاده از آزمون کایزر

از کفایت حجم  70/0تر از عامل اکتشافی و شاخص بزرگ

نمونه اطمینان حاصل شد و از طریق آزمون بارتلت و 

گزارش مقدار خی دو مناسب بودن ماتریس همبستگی 

ها جهت تحلیل عاملی تاییدی مناسب تشخیص داده گویه

 (.1شد )جدول 

پرسشنامه ها از پرستاران توسط آوری دادهپس از جمع

های جهت تعیین بار عاملی عوامل و مولفهساخته، محقق

ه از تحلیل عاملی تاییدی مرتبپروری موثر بر جانشین

ها )با ملاک دوم استفاده شد که با بررسی بار عاملی گویه

( و سطح معناداری >96/1)با ملاک  t( و مقادیر >7/0

های ( مشخص شد که تمامی عوامل و مولفه<000/0)

دست آمده در این پژوهش بر متغیر جانشین پروری به

 دارای تاثیر مثبت و معنادار هستند و عامل منابع سازمانی

ترین تاثیر و مولفه توجه به عدالت سازمانی دارای بیش

 (2باشند)جدول پروری میبر متغیر جانشین

ها از پرستاران توسط پرسشنامه آوری دادهپس از جمع

های جهت تعیین بار عاملی عوامل و مولفهساخته، محقق

از تحلیل عاملی تاییدی مرتبه پروری موثر بر جانشین

ها )با ملاک دوم استفاده شد که با بررسی بار عاملی گویه

( و سطح معناداری >96/1)با ملاک  t( و مقادیر >7/0

های ( مشخص شد که تمامی عوامل و مولفه<000/0)

ش بر متغیر جانشین پروری دست آمده در این پژوهبه

دارای تاثیر مثبت و معنادار هستند و عامل منابع سازمانی 

ترین تاثیر و مولفه توجه به عدالت سازمانی دارای بیش

 (2باشند)جدول پروری میبر متغیر جانشین

 ساختهاولکین و بارتلت پرسشنامه محقق -مایر -آزمون کایزر .1جدول 

 و بارتلت ناولکی -مایر  -آزمون کایزر

 گیریشاخص کفایت نمونه 953/0

 کای اسکوئر 770/3799

 درجه آزادی 66

 سطح معنی داری >000/0

 

.

 

 پروری در تحلیل عاملی تاییدی مرتبه دومهای موثر بر جانشینداری عوامل و مولفهبار عاملی و سطح معنی .2جدول 

 داریمعنی سطح tآماره  انحراف معیار بار عاملی هامولفه عوامل

 آموزش سازمانی
(926/0) 

 >000/0 741/214 005/0 939/0 دهی به فرایند آموزشجهت
 >000/0 373/141 007/0 931/0 ایجاد انگیزه در کارکنان

 >000/0 389/243 004/0 947/0 های کنترل و ارزشیابیتولید ملاک
 >000/0 610/23 036/0 919/0 خلاقیتتوجه به نوآوری و 

 فرهنگ سازمانی
(992/0) 

 >000/0 352/27 032/0 922/0 فرهنگ شایسته سالاری
 >000/0 859/28 032/0 798/0 تعامل بین کارکنان

 >000/0 628/37 024/0 819/0 پذیری در مقابل تغییرانعطاف

 سازمانی مدیریت
(849/0) 

 >000/0 834/96 010/0 962/0 از کارکنان پشتیبانی مدیران
 >000/0 489/49 019/0 944/0 تمرکز و رسمیت بخشی

 >000/0 897/62 015/0 939/0 های سازمانیمشوق
 >000/0 369/42 023/0 992/0 توجه به عدالت سازمانی

 منابع سازمانی
(995/0) 

 >000/0 757/26 033/0 919/0 وجود افراد شایسته و خزانه استعدادها
 >000/0 060/42 022/0 838/0 ی سازمانیهازیرساخت

 >000/0 196/100 010/0 918/0 های مالیپشتوانه
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لگوی نهایی توسعه سرمایه انسانی با تکیه بر رویکرد جانشین پروری در پرستاران. ا2شکل   

 

 

ارزیابی الگوی نهایی توسعه سرمایه انسانی با تکیه بر 

با استفاده از تحلیل عاملی ( 2)شکل  پروریرویکرد جانشین

تاییدی مرتبه دوم در سه مرحله بیرونی، درونی و کلی 

انجام گرفت. در ارزیابی بیرونی؛ پایایی شاخص و روایی 

رد بررسی قرار گرفت که با توجه به مقدار گرا و واگرا موهم

( و مقدار ضریب پایایی ترکیبی برای >7/0آلفای کرونباخ )

( پایایی الگوی نهایی >4/0( و بار عاملی )>7/0هر سازه )

 تایید شد.

( و جهت >5/0گرا از میانگین واریانس )در بررسی روایی هم

ه شد بررسی روایی واگرا از معیار فورنل و لارکر استفاد

که با توجه به نتایج به دست آمده الگوی پژوهش از نظر 

 (.3گرا و واگرا نیز مورد تایید قرار گرفت )جدول روایی هم
 

 های ارزیابی بیرونی مدل مفهومی در تحلیل عاملی تاییدی مرتبه دومشاخص .3جدول 

 های ارزیابیشاخص شاخصپایایی  روایی همگرا روایی واگرا

 عوامل

 ردیف

 ضریب آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی میانگین واریانس استخراج شده فورنل و لارکر معیار

 1 آموزش سازمانی 964/0 975/0 906/0 952/0

 2 فرهنگ سازمانی 887/0 930/0 815/0 963/0

 3 مدیریت سازمانی 979/0 984/0 941/0 970/0

 4 منابع سازمانی 921/0 951/0 865/0 930/0

بین  بین استفاده شد و صحت رابطهتعیین و تناسب پیش، معیارضریب tجهت ارزیابی درونی الگو از اعداد معناداری 
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ای و عوامل موثر بر آن با توجه به ها و تعهد حرفهسازه

( الگوی >67/0تایید شد و با توجه به ضریب تعیین ) tمیزان 

طراحی شده در تمام ابعاد قوی و با استفاده از معیار تناسب 

زا های درونبینی الگو در سازه( قدرت پیش>35/0بین )پیش

 قوی ارزیابی شد.نیز 

جهت ارزیابی کلی از شاخص ریشه میانگین مربعات 

ایی در الگو نه( استفاده شد که میزان شاخص <08/0)

 (.4 )جدولپژوهش بسیار خوب تعیین گردید

 

 های ارزیابی درونی و کلی مدل مفهومی در تحلیل عاملی تاییدی مرتبه دومشاخص. 4جدول 

 های ارزیابیشاخص شاخص های ارزیابی درونی مدل شاخص ارزیابی کلی مدل

 

 عوامل

 ردیف

مانده میانگین مربعات باقیریشه 

 استاندارد شده

 P values T value ضریب تعیین بینتناسب پیش

 1 آموزش سازمانی 577/34 >000/0 828/0 701/0 07/0

 2 فرهنگ سازمانی 240/54 >000/0 875/0 677/0

 3 مدیریت سازمانی 868/17 >000/0 706/0 622/0

 4 سازمانیمنابع  239/71 >000/0 914/0 744/0

 بحث

 پروریجانشین کردیرو ریپژوهش و تاث جیبا توجه به نتا

و  یدر حرفه پرستار یانسان یهاهیدر توسعه سرما

 ینگهداشت پرستاران با استعداد و ماهر در مراکز بهداشت

در قالب چهار  پروریجانشینعوامل موثر بر  یو درمان

عامل آموزش سازمانی، فرهنگ سازمانی، مدیریت 

 یکل یاستخراج شدند. در بررس یازمانسازمانی و منابع س

و  995/0 یبا بار عامل یعامل منابع سازمان ،یعامل یبارها

 992/0 یبا بار عامل یمولفه توجه به عدالت سازمان

 تند.در پرستاران داش پروریجانشینرا بر  ریتاث نیشتریب

و  ستهیبا سه مولفه وجود افراد شا یمنابع سازمان عامل

 یو منابع مال یسازمان یهاساختریخزانه استعدادها، ز

عامل شناخته شد که در بین  نیعنوان موثرتربه

عامل مولفه وجود افراد  نیدهنده الیتشک یهامولفه

( 919/0بار عاملی ) نیو خزانه استعدادها بالاتر ستهیشا

پژوهش  جینتا دییداده بود. در تا اختصاصرا به خود 

و  یسلی( و ب13)و همکاران( Yudiantoو)انتیودیحاضر 

در مطالعات خود وجود کارکنان  (Beasley & Ard)آرد

در سازمان را  یمتخصص و مجرب و وجود پشوانه مال

 Nogueira)ای(. نوگر14)پروری موثر دانستندبر جانشین

 صیخود بر نقش تخص قاتیتحق جیدر نتا زینو همکاران( 

( و 4)افتندیدست  پروریجانشین کردیمنابع بر رو

 یعنوان مانعرا به یکمبود منابع مال (Phillips)پسیلیف

در پرستاران عنوان  پروریجانشین کردیدر توسعه رو

 تیریاعتمادیان و همکاران مولفه مد نیهمچن ( و3)نمود

 جینتا نیکه ا (2) تندپروری موثر دانسمنابع را بر جانشین

 نیا نییپژوهش حاضر همسو بود که در تب یهاافتهیبا 

های درونی و ساختار یک توان گفت که ویژگییعامل م

توانند سبب یم یانسان یهاهیسازمان با توسعه سرما

د و نها در سازمان گردحفظ و توسعه تجارب و مهارت

 (.15دهند) شیرا افزا یوربهره تیدر نها

با سه مولفه فرهنگ  یفرهنگ سازمان عامل

در  یریپذکارکنان و انعطاف نیتعامل ب ،یسالارستهیشا

عامل  نیعنوان دومبه 992/0 یبا بار عامل رییمقابل تغ

عامل مولفه  نیشناخته شد. در ا پروریجانشینموثر بر 

( را 922/0) بیشترین بار عاملی یسالارستهیفرهنگ شا

پژوهش  جینتا دییبه خود اختصاص داده بود. در تا

در مطالعات و همکاران(  Yudianto)انتویودیحاضر 

خود عامل تعامل و همکاری بین کارکنان و وجود 

پروری موثر را بر متغیر جانشین ستهیکارکنان شا

 (Beasley & Ard)و آرد یسلیب نی( همچن13)دانستند

را  رییدر مطالعات خود قدرت انطباق کارکنان در برابر تغ
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( 14)عنوان کردند پروریجانشینعنوان عامل موثر بر به

بر نقش عوامل فرهنگ  زیو اعتمادیان و همکاران ن

بر  یسازمان تیسازمانی و تعاملات و شفاف

 دییدر تا جینتا نیا که (2)کردند دیپروری تاکجانشین

دست به جینتا نییپژوهش حاضر بود که در تب یهاافتهی

ازمان توان گفت که عوامل و روابط انسانی در سیآمده م

الگوهای خاص  جادی( و ا16)همراه با ارتباطات غیررسمی

 یاتواند به شکل قابل ملاحظهموجود در سازمان می

 پروری گردد.ینشدن نظام جانش نهیسبب استقرار و نهاد

 یهاو مولفه 926/0 یبا بار عامل یآموزش سازمان عامل

در کارکنان،  زهیانگ جادیآموزش، ا ندیبه فرا یدهجهت

و  یو توجه به نوآور یابیکنترل و ارزش یهاملاک دیتول

بود که در  پروریجانشینعامل موثر بر  نیسوم تیخلاق

بیشترین  یابیکنترل و ارزش یهاملاک دیها تولبین مولفه

( را به خود اختصاص داده بود. در 947/0) املیبار ع

و  Yudiantoو)انتیودیپژوهش حاضر  جینتا دییتا

و پذیرش  ییآموزش و راهنما ریبر تاثهمکاران( 

 دیپروری تاکبر جانشین یاها و اشتباهات حرفهکاستی

 (Beasley & Ard)و آرد یسلیب نی(. همچن13)داشتند

پروری را بر جانشین یآموزش پرستار یهانقش برنامه

در  زین و همکاران( Nogueira)ای(. نوگر14)کردند دییتا

 یابیو ارز یبرنامه آموزش نیتدو ریمطالعات خود بر تاث

 کردیدر پرستاران بر رو زهیانگ جادیعادلانه و ا

( و اعتمادیان و همکاران 4)اشاره داشتند پروریجانشین

 یابیو ارز ادر پژوهش خود بر نقش موثر توسعه، اجر

 پروریجانشینآموزشی و مدیریت دانش بر  یهابرنامه

پژوهش حاضر  یهاافتهیبا  جینتا نی( که ا2)افتندیدست 

توان گفت که یم افتهی نیا نییداشت که در تب یهمخوان

 یسنجازیاساس ندون برهای آموزشی مبرگزاری دوره

ها و بینش کارکنان در جهت منظور اصلاح نگرشو به

ا زمینه استقرار هشدن دانش و تقویت مهارت روزب

کند و از یپروری را در سازمان ایجاد مجانشین کردیرو

و بازخورد  یابیارز یهااستفاده از ملاک گریطرف د

های در گروه تیبه موفق یابیاحتمال دست شیسبب افزا

 (.15)گرددیم یبه اهداف سازمان یابیکاری و دست

 یها( و مولفه849/0) یسازمانی با بار عامل تیریمد عامل

به  یبخشتیاز کارکنان، تمرکز و رسم رانیمد یبانیپشت

و توجه به  یسازمان یهامشوق ،پروریجانشین کردیرو

 پروریجانشینعدالت سازمانی چهارمین عامل موثر بر 

عامل مولفه توجه به عدالت  نیا یهامولفه نیبود که از ب

( را به خود 992/0بار عاملی ) بیشترین انیسازم

 پژوهش حاضر جینتا دییداد. درتایاختصاص م

 ریدر مطالعات خود بر تاثو همکاران(  Yudiantoو)انتیودی

فعال و پیشگام و شرکت فعال  یسبک رهبر یهامولفه

حرفه بر  یرسم یزیربرنامه ندیدر فرا یرهبران پرستار

آتالا و ( و 13)اشتندپروری اشاره دمتغیر جانشین

 نیب یرابطه معنادار (Elbassal & Atalla)الباسال

 پروریجانشین کردیبا رو رانیو عملکرد مد یزیربرنامه

در  زین (Beasley & Ard)و آرد یسلی(. ب17)یافتند

شایسته و با تجربه را بر  رانیمطالعات خود وجود مد

 نی( همچن14)پروری موثر دانستندجانشین

 یمشارکت تیریبر نقش مد (همکارانو  (Nogueiraایرنوگ

(. اعتمادیان و 4)اشاره داشتند پروریجانشین کردیبر رو

 تیهای حمابا مولفه یو رهبر تیریعامل مد زیهمکاران ن

و توجه مطالبات  یریگیو مقررات و پ نیو ثبات قوان رانیمد

 نی( که ا2پروری موثر دانستند)کارکنان را بر جانشین

 نیا نییپژوهش حاضر بود. در تب جینتا دییها در تاافتهی

 نییتوان گفت که مدیران نقش و سهم حساس و تعیم افتهی

ها دارند و این سازمان یورای در موفقیت و بهرهکننده

نگر ندهیهای آای است که تمام سازمانحساسیت به اندازه

دارند تا با  ییزابه درون یتوجه خاص شیاندندهیآ و

از  یدرون سازمان یو پرورش استعدادها ییشناسا

 .ندیحاصل نما نانیاطم ستهیو کارکنان شا رانیپرورش مد

در  جینتا یبندپژوهش و جمع یهاافتهیبر اساس  نیبنابرا

با  یانسان هیتوسعه سرما موثر بر یهاقالب عوامل و مولفه

 یصورت الگو ضروربه پروریجانشین کردیبر رو هیتک
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در  یانسان یهاهیها جهت حفظ سرماافتهی نیاست که ا

تا  ردیقرار گ یو درمان یآموزش یهاسازمان رانیمد اریاخت

مناسب و ارائه  یهایاستراتژ نیاز آن و تدو یمندبهره اب

را جهت انتقال دانش  نهیو قابل اجرا، زم یکاربرد یراهکارها

 پرستاران فراهم آورند. نیو مهارت در ب

 ییصورت الگوبه جیپژوهش ارائه نتا نینقاط قوت ا از

راهنما در  یصورت چارچوببوده است تا به یکاربرد

از  یناش یهامدیریتی جهت حل بحران یهایریگمیتصم

و نگهداشت تجارب و  یمتخصص پرستار یرویکمبود ن

و  یآموزش یهاوری در سازمانبهره شیها و افزامهارت

پژوهش با  نیشک ای. بردیگ ارمورد استفاده قر یدرمان

 یریگتوجه به نمونههمراه بوده است که با زین ییهاتیمحدود

فرهنگ حرفه و  ریو در بین پرستاران و تاث ینیبال طیدر مح

عوامل و  نیپروری تعمیم ابر متغیر جانشین نیبال طیمح

 پذیر نخواهد بود.ها امکانسایر حرفهبه ها مولفه

 

 گيرينتيجه

منجر به شناسایی عوامل این مطالعه نتایج حاصل از 

موثر بر توسعه سرمایه انسانی در حرفه پرستاری با 

گردد گردید. پیشنهاد می پروریجانشینتکیه بر رویکرد 

بزرگتر  های متنوع وتری در نمونهکه مطالعات جامع

های هر عوامل و مولفه انجام شود و بررسی بر روی

مجزا صورت گرفته و طور پروری بهموثر بر جانشین

 بسط داده شود.
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Designing a Human Capital Development Model Based on the 

Succession Approach in Nursing 

Mandana Arash1 

Abstract 

Introduction: Succession planning is a strategic approach for the long-term future of an organization. It 

compensates the lack of expertise due to the departure of employees by transferring and preserving knowledge. 

Considering the lack of experienced nurses in clinical centers and the challenge of employing new nurses, the 

researcher decided to present the factors affecting human capital based on the succession approach in nurses 

in a form of a model. 

 

Methods: This practical research adopts mixed approach. In the qualitative part, the participants were 12 

experts using the purposeful sampling method and in the quantitative part the samples were 148 nurses 

working in Alborz and Fayaz hospitals who were selected through simple random method. They entered the 

study in the academic years 2022-2023. The data collection tools were semi-structured interviews and 

researcher-made questionnaires.  

 

Results: After analyzing the content factors affecting succession were extracted in the form of four factors 

(education, culture, management, and resources) which were used as a framework for developing a 

questionnaire. The sufficiency and factor loading of the data were checked by the factor analysis method and 

the factor of organizational resources and the component of organizational justice were found to have the 

greatest effect on the succession and the designed model was evaluated under the category of very good 

models. 

 

Conclusion: Succession approach is a smart way of thinking to preserve experienced staff in the organization. 

The policy makers of the nursing profession who face the challenge of the absence of expertise are prioritizing 

the factors to circulate knowledge and create an effective pool of talents in the profession. Under such 

circumstances, future needs can be dealt with and access to goals and survival in treatment organizations 

seems to be easier. 

 

Keywords: Model, Human Capital, Succession Approach, Nurses 
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