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 چکیده
اسنت. در   ختهیپژوهش از نوع آم نیا  اسنت.  نیقزو   نایسن   یبوعل  مارسنتانیپرسنتاران در ب  یعوامل مؤثر بر توسنعه شنغل یبندتیو اولو  ییپژوهش، شنناسنا  نیهدف ا

و با روش   یگردآور  نیقزو   نایسن   یبوعل  مارسنتانیدانشنااه شنا ل در ب  دیو اسنات رانینفر از متخصنصنان، مد ۲1با   یفیک  یهامصناحهه قیها از طرمرحله نخسنت، داده

افزار ( در نر،AHP)  یمراتهسنلسنله  لیتحل ندیبر فرا یمهتن  امهشنده با اسنتفاده از پرسنشنناسنتخرا   یهاشناص شند. در مرحله دو،،  یبررسن   یفیک  یمحتوا  لیتحل

Expert Choice  پرسنتاران در   ینشنان داد که عوامل مؤثر بر توسنعه شنغل جینتا  شنود. نییهر عامل تع ینسنه تیقرار گرفتند تا وزن و اولو یزوج  سنهیمورد مقا

 یبندطهقه یشنغل  طیعملکرد، نظا، ارتقاء و انتصنا،، و مح  یابینظا، ارز  ،یپرورنیاسنتعداد و جانشن   تیریمد  ،یشنناصتروان یشنامل توانمندسناز  یپنج مقوله اصنل

(، نظا، 0.۲45)  یپرورنیاسنتعداد و جانشن   تیریاثر را دارد، سنس  مد  نیشنتریب  0.456  یسنهمشنخ  کرد که نظا، ارتقاء و انتصنا، با وزن ن AHP  لی. تحلشنوندیم

بر  یارتقاء مهتن زین  هاشنناص قرار دارند. در سننط    یبعد  یها( در رتهه0.059)  یشننناصتروان  ی( و توانمندسنناز0.078)  یشننغل  طی(، مح0.163عملکرد )  یابیارز

پرسنتاران نه   یتوسنعه شنغل  دهدینشنان م  هاافتهی  را داشنتند.  تیاهم نیبالاتر  یتیریمد  تیمتخصن ، بازصورد از صود، و حما یروهایحفظ و ناهداشنت ن  ،یسنتایشنا

شفاف و  یارتقاء شغل  یرهایمس  جادی. اگرددیم  زینظا، سلامت ن  یداریو پا یوربهره شیبلکه موجب افزا  شنود،یآنان منجر م یشنغل  تیو رضنا  یاتنها به رشند حرفه
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Abstract 

The purpose of this study was to identify and prioritize the factors influencing career development among nurses at Bu-Ali 

Sina Hospital in Qazvin. This mixed-method research was conducted in two stages. In the qualitative phase, data were 

collected through interviews with 21 experts, managers, and university professors working in the hospital and analyzed using 

qualitative content analysis. In the quantitative phase, the extracted indicators were evaluated using the Analytic Hierarchy 

Process (AHP) via Expert Choice software to determine the relative importance and ranking of factors. The findings revealed 

five main categories of factors affecting nurses’ career development: psychological empowerment, talent management and 

succession planning, performance evaluation system, promotion and appointment system, and job environment. The AHP 

results indicated that the promotion and appointment system (0.456) had the greatest impact, followed by talent management 

and succession planning (0.245), performance evaluation system (0.163), job environment (0.078), and psychological 

empowerment (0.059). At the indicator level, merit-based promotion, retention of skilled staff, self-feedback, and managerial 

support were identified as the most critical subfactors. Career development plays a pivotal role in enhancing nurses’ 

professional growth, job satisfaction, and organizational commitment. Establishing transparent promotion systems, effective 

performance evaluation mechanisms, and fostering talent management and empowerment can strengthen both individual 

and organizational outcomes in the healthcare sector. 
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 مقدمه 

کارکنان    یشغل   تیها و رضاسازمان  یوربهره  یدر ارتقا  نیادیبن  ینقش  ، یمنابع انسان  تیریدر مد   یدیکل  یاز محورها  یکیعنوان  به  یتوسعه شغل

ها،  دهنده رشد مستمر مهارتاست، بلکه نشان  یاحرفه  ریدر مس  شرفتیپ  ی نه تنها به معنا  یتوسعه شغل   ا،یو پو  ده یچیپ   ی هاطیدارد. در مح

پرستاران   ان،یم نی. در ا(Chetana & Mohapatra, 2017)است  یو سازمان یفرد  یازهای ن انیبه تعادل م یابیو دست هات یمسئول شیاافز

  را یدارند، ز  ی شغل  شرفتیپ   ریمس  نهیدر زم  ژه یبه توجه و  ازی هستند که ن  یسلامت، از جمله مشاغل   یهاگروه شاغل در نظام  نیتربه عنوان بزرگ

 . (Sheikhi et al., 2015)رشد آنان است  یهاو فرصت یدرون زشیانگ ، یشغل تیمتأثر از رضا یادی تا حد ز  یاشتخدمات بهد تیفیک

سلامت قرار   ی هاسازمان  رانیمورد توجه مد  یاحرفه  یتوانمندساز  یاصل  یها شاخصاز    ی کیعنوان  به  یمفهوم توسعه شغل  ر،یاخ  ی هادهه  در

 یرویحفظ ن  یبرا  یبلکه به عنوان ابزار  شود،یم   یدرمان   یهامراقبت   تیفیتنها موجب بهبود ک پرستاران نه  یگرفته است. در واقع، توسعه شغل

 یکه طراح  کنندیم   انیمتعدد ب  قاتی. تحق(Rahimi et al., 2019)  شودیشناخته م  زیکارآمد و کاهش ترک خدمت پرستاران ن  یانسان

.  ( Nasabi et al., 2019)ها است  آن  ی و تعهد سازمان  یماندگار شیدر افزا  ی دیکل  ی پرستاران، عامل یشغل ریمس  یبرا  ی مفهوم  یهاچارچوب 

پرستاران فاقد ساختار مشخص و    یشغل  یرهایهمچنان مس  ران،یاز کشورها از جمله ا  یاریکه در بس  دهد ینشان م   دحال، شواهد موجو  ن یبا ا

 .(Hamidian et al., 2022)مند است نظام

را با    یافرد، اهداف حرفه  یشغل  یهاها و فرصتارزش  ق،یعلا  ها،ییتوانا  یابیمستمر است که با ارز  یندیفرآ  یتوسعه شغل  ،ینظر  دگاه ید  از

  ی ابیهمچون نظام ارز  ی عوامل  ، یمنابع انسان تیریمعاصر مد  یها. بر اساس مدل(Abdolahi et al., 2020)   سازدیهمسو م  ی سازمان  یازهاین

عناصر کل  یسالارستهیشا  ،یپرورنیجانش  د،عملکر ارتقاء،  نظام  تقو  یدی و   ,.Onukwufor et al)  شوندیمحسوب م  ی توسعه شغل  تیدر 

 ,.Mohammed et al)ارتباط دارد    زین  مارانیب  تیمراقبت و رضا  تیفیبا ک  میعوامل به شکل مستق  نیا  ،یبهداشت  یهاط ی. در مح (2018

2020) . 

قرار دارد. به عنوان مثال، پژوهش    یطیو مح   یسازمان   ، یفرد  یرهایمتغ  ر یتحت تأث  یکه توسعه شغل  دهدینشان م  زین  یالمللنیب  مطالعات

(Lamichhane et al., 2022)  راستا،    نیمؤثر دانسته است. در هم  یشغل  ریرا در انتخاب مس  یو نهاد  یفردنیب  ،ی رونیب  ، یچهار بعد درون

(Abo Elmagd & Ahmed Mohamed, 2019)  نیترو عدالت در ارتقاء از مهم  یآموزش  یها فرصت  ،ی تیریمد  تیکه حما  کندیم  انیب 

و    یتفکر انتقاد  ،یتجربه کار  لات،ی، سطح تحص(Rizany et al., 2018)   ی هاافتهی پرستاران هستند. بر اساس    یارشد حرفه  یهاشرطشیپ 

  یهادر حرفه  یبر توسعه شغل  ی ها همگمؤلفه  ن یاست. ا  یپرستار  یهاتیصلاح  شرفتیبر پ   رگذاریتأث  یفاکتورها  نیترتعهد به حرفه از مهم

 پرستاران خواهند شد.  یکارآمد شیموجب افزا ت،یسلامت اثرگذارند و در صورت تقو

آنان   ی شغل ریبا مس یمیکارکنان رابطه مستق  ی درون ی هالیو پتانس یشغل  زشیدارد که انگ د یتأک (Ghamari et al., 2017)  گر،ید یسو از

شدت متأثر از احساس به  ی شغل   تیرضا  ،ی. در حوزه پرستارشودیخدمات م  تیفیرشد و افت ک  یموجب کند  زشیکه فقدان انگ  یاگونهدارد، به

کار    طیمح  ن، ی. علاوه بر ا(Hakari & Mohammadzadeh, 2017)است    یشغل  ریمس  تیو شفاف  عیترف  یهاوجود فرصت  ، یانعدالت سازم

 . (Sheikhi et al., 2015) شودیپرستاران محسوب م  ییدر احساس شکوفا ی اتیسالم از عوامل ح یو جو سازمان یتیحما

 ق یکه بر تلف  کندیارائه م  یشغل  ریمس  یبرا   ییالگو  (Nasrollahi et al., 2018)امر هستند. به عنوان نمونه،    نیهم  دیمؤ  زین  یداخل  قاتیتحق

نه تنها به   یالگو، توسعه شغل  نیعملکرد استوار است. در ا  یابیاستعداد و نظام ارز  تیریمد  ،یشناختروان   یشامل توانمندساز   یسه محور اصل

رتبه سازمان   یمعنا فرا  ، یارتقاء  روان  یبرا  یندیبلکه   ,.Mohammadi Moghadam et al)  نی. همچنشودیم  ی تلق  یاو حرفه  ی رشد 

لنگرها  (2019 که  دادند  نشان  خود  پژوهش  راهبردها  یشغل  ریمس  یدر  فرد  یشامل  مد   یتوسعه  توانمندساز  تیریمانند  و   یاستعداد 

  د یبا  یکه توسعه شغل  کنندیم  د یتأک  هاافتهی   نیعملکرد است. ا  ی ابیهمچون نظام ارتقاء و ارز  ی سازمان  سعهتو  ی راهبردها  زیو ن  یشناختروان 

 لازم را داشته باشد.   ییشود تا کارا یزیربرنامه  یو سازمان یزمان در دو سطح فردهم
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 Glavatskikh).  اندافتهی  یتوسعه شغل  لیدر تسه  یتوجهنقش قابل  زین  تالیجیو ارتباطات د  نینو  یهایفناور  ،یو سازمان   یکنار عوامل فرد  در

& Pushina, 2025)  د ارتباطات  است که  ارتقاء شا  تالیجیمعتقد  کل  یکارکنان سازمان   یاحرفه  یهایستگیدر  و    کندیم  فا یا  یدینقش 

  ی هامهارت ازمندین تالیجیدر عصر د یاتوسعه حرفه  گر،ید ی. از سودینمایم لیرا تسه یریادگی  یهامستمر و شبکه   یهازش به آمو یدسترس

توانا  ی فرهنگانیم  ی ادر مطالعه خود بر آموزش حرفه  (Baldan Babayiğit et al., 2025)گونه که  است، همان  یبیترک  یریادگی  یی و 

تعامل    ازمند ین  ی و چندفرهنگ  ا یپو  یهاطیپرستاران در مح  رایکاربرد دارد، ز  زینظام سلامت ن  یبرا  ها افتهی  نی اکرده است.    د یتأک  یچندفرهنگ

 گوناگون هستند.  یهااز فرهنگ مارانیمؤثر با ب

 ی ادانش و ارتباطات حرفه  ها،یستگشای  شامل  –ارشد    رانیمد  یشغل  هینشان داد که سرما  (Seidzadeh et al., 2018)  ،یتیریمنظر مد  از

انسان  یدکلی  عوامل  از  – منابع  توسعه  به هم  ی در  موفق  کند یم   د یتأک  (Hamidian et al., 2022)  ب،ی ترت  نیاست.  در    یشغل  تیکه 

 ی سازنهینهاد  ز،یاست. در بخش سلامت ن  یپرورن یعملکرد، آموزش مستمر و جانش  یابیارز  یندهایمند کردن فرآنظام  ازمندیبزرگ ن  یهاسازمان

 . (Acree-Hamann, 2016)شود  یپرستار  یروهاین  ییو کاهش نرخ جابجا  یسازمان یوفادار تیموجب تقو تواندیم یی هاستمیس نیچن

اشاره   یاحرفه  ت یریو مد  ی شغل  ریمس  یزیربرنامه  تیبه اهم  (Chetana & Mohapatra, 2017)و    (Arora, 2018)  ی هاپژوهش  نیهمچن

کرده و کارکنان را به   یریشگی( پ career plateau)  یرکود شغل  دهیاز پد  تواند یشفاف م  یشغل  یزیرکه وجود برنامه  کنندیم   انیدارند. آنان ب

  یفرسودگ شیو افزا  زشیکاهش انگ  لیاز دلا  ی کی یشغل  شرفتیپ   ریعدم وضوح در مس  ز،ین  یسوق دهد. در حرفه پرستار  ینوآور  وسمت رشد  

 .(Abo Elmagd & Ahmed Mohamed, 2019) شودیشناخته م یشغل

 ر یکه مس  ی. پرستارانشودیو مشارکت فعال کارکنان م   یاحساس معنا در کار، خودکارآمد  شیموجب افزا  یتوسعه شغل  ،یشناختبعد روان  از

  شوندیم   یو کمتر دچار فرسودگ  دهندیخود نشان م   یهاو ارتقاء مهارت  یریادگی به    لیتما  شتریدارند، ب  یاب یدستمشخص و قابل  یرشد شغل

(Mohammed et al., 2020 )و استقلال   یامانند احساس مؤثر بودن، خودتوسعه  ییهاکه شامل مؤلفه  یشناختروان  ی. به علاوه، توانمندساز

 . (Ghamari et al., 2017) شودیپرستاران محسوب م یتوسعه شغل  یازهاینشی پ   نیتراز مهم یک یاست،  یشغل

ارتقاء   یهانظام  یها با طراحشود. سازمان  دهی کارکنان و سازمان د  انیم  هیو دوسو   ایپو  یندیبه عنوان فرآ  د یبا  یتوسعه شغل  ،یستمیس  دگاه ید  از

 ,.Onukwufor et al)رشد پرستاران را فراهم کنند    نهیزم  توانندیم  یحام  یطیمح  جادیعملکرد منصفانه و ا  یابیارز  ،یستگیبر شا  یمبتن

 ریدر مس  ینقش فعال  د،یجد  یهات یمسئول  رشیو پذ   یآموزش  یهامستمر، مشارکت در برنامه  یابیبا خودارز  زی. در مقابل، پرستاران ن(2018

 .(Hakari & Mohammadzadeh, 2017) کنندیم فایرشد خود ا

ادب  در م  اتیمجموع،  نشان  شغل  دهدیپژوهش  توسعه  مفهوم  یکه  م  یچندبعد  یپرستاران  تعامل  در  که  فرد  انیاست   زش، ی)انگ   یعوامل 

.  ردیگی( شکل م یو فناور  یاجتماع   تی)حما  یطی( و محیشغل  طیعملکرد، آموزش، ارتقاء و مح  یابی)ارز  ی(، سازمان یو خودکارآمد  یتوانمند

  تواندیابعاد م  نیدارند که توجه به ا دیتأک زین (Hamidian et al., 2022; Nasabi et al., 2019; Rahimi et al., 2019) ی هاافتهی

 منجر شود. هامارستانیب  یمؤثر در حوزه منابع انسان یهااستیس نیبه تدو

 یبندتیو اولو  نییپژوهش با هدف تع  نیدر نظام سلامت، ا  ی روزافزون منابع انسان  تیو اهم  ی بر اساس شکاف موجود در مطالعات داخل  ت، ینها  در

 انجام شده است.  نیقزو  نایس یبوعل مارستانیپرستاران در ب یعوامل اثرگذار بر توسعه شغل

 شناسیروش

 مصاحبه کمک با هاداده  اینکه با درنظر گرفتندر مرحله اول تحقیق   تحقیق آمیخته است.روش تحقیق انتخاب شده در این تحقیق یک روش  

اینکه داده  است کیفی،  شودمی استخراج با درنظر گرفتن  بعد  زوجی و در مرحله دوم  مقایسات  از مصاحبه در ماتریس  استخراج شده  های 

روش نمونه گیری .  دهندمی  تشکیل بیمارستان بوعلی سینا قزوین شاغلین کلیه  را  پژوهش این  آماری جامعه  شوند، کمی است.بندی میالویت 
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هدفمند )قضایی( بر اساس روش گلوله برفی تعریف شده و از هر متخصص به کارشناس معرفی شده بعدی تا رسیدن به نقطه اشباع منتهی 

کند  به این معنی که محقق افراد و محل مطالعه را برای مطالعه انتخاب می شود،در تحقیقات کیفی از نمونه گیری هدفمند استفاده می شود.می

که بتواند در درک مسئله تحقیق و پدیده محوری تحقیق موثر باشد و سپس محقق برای رسیدن به هدف خود )یعنی عمق پدیده مورد نظر(  

است، به صورت قضاوتی    عالی و عمیق  با در نظر گرفتن آشنایی قبلی خود با جامعه، افرادی را که دانش و درک آنها از حوزه مورد تحقیق بسیار

بیمارستان  در شاغل  متخصص  کارشناسان و مدیران دانشگاه، اساتید نظران، صاحب از نفر 21 را پژوهش  این آماری نمونه  .کندانتخاب می

 دهند. تشکیل می بوعلی سینا قزوین

 کاری ارائه شده است.شوندگان به تفکیک جنسیت، تحصیلات و سابقههای جمعیت شناسی مصاحبه، ویژگی1در جدول 

 شوندگان های جمعیت شناسی مصاحبه ، ویژگی 1جدول 

 درصد  فراوانی  ی جمعیت شناسی هاویژگی

 14/57 12 مرد جنسیت

 86/42 9 زن 

 33/33 7 کارشناسی  تحصیلات 

 38/52 11 ارشد 

 29/14 3 دکتری

 57/28 6 سال 10-5 سابقه کاری

 86/42 9 سال  10-15

 57/28 6 سال  15بالای 

 

های مورد سنجش روایی محتوایی بیانگر آن است که آیتم .های مختلف سنجش اعتبار استفاده شد در این پژوهش از روایی محتوا، یکی از روش

طبق مبانی نظری تکنیک فرآیند برای سنجش روایی محتوا از نظرات اساتید و خبرگان استفاده شد.  .توانایی سنجش مفهوم مورد نظر را دارند

در مقایسات جدول، که بزرگترین نقطه قوت تکنیک است، پرسشنامه   10/0تحلیل سلسله مراتبی و با درنظر گرفتن نرخ سازگاری کمتر از  

از تحلیل محتوا مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته است.داده باشد.طراحی شده دارای قابلیت اعتماد می با استفاده  سپس  های بخش کیفی 

 شود.با ماتریس مقایسه زوجی تجزیه و تحلیل می Expert Choice های جمع آوری شده از نرم افزارماتریس مقایسه زوجی تنظیم شده و داده

 .وثر بر توسعه شغلی در پرستاران استفاده شدبرای اولویت بندی عوامل م (AHP) مدل فرآیند تحلیل سلسله مراتبی

 هایافته

ی موثر بر توسعه شغلی در پرستاران از متون مصاحبه مبادرت ورزیده  هاشاخصدر این مرحله، به شناسایی  :  ها آشنایی با داده- مرحله اول 

 .شودمی

ها را خوانده و با آنها آشنایی پیدا کرده است. این مرحله شود که محقق داده: مرحله دوم زمانی شروع میایجاد كدهای اولیه-مرحله دوم

های کدگذاری رسد. دادهنمایند که به نظر تحلیلگر جالب میها را معرفی میها است. کدها یک ویژگی دادهشامل ایجاد کدهای اولیه از داده

اند و در این مرحله، ها کدگذاری شده و در قالب هر کد مرتب شدهشده از واحدهای تحلیل متفاوت هستند. در این مرحله همه خلاصه داده

 .گرددی موثر بر توسعه شغلی در پرستاران، استخراج میهاشاخصی مرتبط با هدف شناسایی هاشاخص

های  های ممکن و مرتب سازی تمام خلاصهاین مرحله شامل گروه بندی کدهای مختلف در دسته بندی:  هاجستجوی مقوله- مرحله سوم 

گیرد که کند و در نظر میدر واقع، محقق تجزیه و تحلیل کدهای آنها را آغاز می .های مشخص شده استهای کدگذاری شده در دستهداده
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ی استخراج شده از متون مصاحبه هاشاخصدر این مرحله   .توان ترکیب کرد تا یک دسته بندی کلی را تشکیل دهدچگونه کدهای مختلف را می

 .شوندبا بررسی، حذف کدهای تکراری و ترکیب کدهای مترادف دسته بندی می

 های فرعی ، مقوله2جدول 

 )مقوله(  مفهوم فرعی متن مصاحبه )نکات کلیدی(  آیتم

 جانشین پروری  نماید. نقش کلیدی در توسعه مسیر شغلی ایفا می  آموزشدر استقرار برنامه راهبردی سازمان اثربخش است و  جانشین پروری 1

 آموزش

 های شغلی آموزش نماید.ها در الُگوی توسعه مسیر شغلی نقش اساسی ایفا میو بالابردن اثربخشی این آموزش های شغلیآموزش نهادینه سازی 2

 بهسازی منابع انسانی   بایست مورد توجه بیشتری قرار گیرد.هایی است که میاز جمله نظام بهسازی منابع انسانی، نظام ارزشیابی عملکرد 3

 نظام ارزشیابی عملکرد

 آزادی و استقلال شغلی  عمل داده شود تا در قلمروی اختیارات خود تصمیم گیری کنند.  آزادیها در راستای توسعه شغلی کارکنان به آن 4

 برای نیروی انسانی اجرا شود.   توانمندسازیهای متناسب با پیشرفت توسعه شغلی، باید برنامه 5

های نوینی جهت پیشرفت در این مسیر برای خود پرستاران برنامه ریزی نماید و طرح وسعه و توانمندسازیسازمان در جهت ت

 طراحی و مصوب کند. 

 توانمندسازی 

 شناسایی استعدادها  های مدنظر مورد استفاده قرار گیرند. شوند و در پست شناساییپرستاران مستعد  6

 ارزیابی عملکرد  شود. های آینده مسیر پیشرفت شغلی افراد استفاده میریزیدر برنامه های عملکردارزیابیاز نتایج  7

 باز خورد و ارزیابی  تواند کمک کننده باشد. می باز خورد و ارزیابی  8

عادل بین  در مقایسه با حجم کار، ت  ضایت از حقوق و دستمزدراهکارهایی برای  ایجاد تغییرات مثبت محیطی مانند ر اجرای   9

کاری  شغلیفرصتو    نوبت  پیشرفت  در  های  ناتوانی  کاهش  و  رضایت شغلی  افزایش  به  منجر  پرستاری،   مدیران  از سوی   ،

 شود.پرستاران می

 رضایت از حقوق و دستمزد 

 تعادل بین نوبت کاری 

 های پیشرفت شغلی فرصت

ی ارتباط و کیفیت خدمات  ها بر نحوهدر بیمارستان  یجاد فضای خلاقیتو ا   های شخصی و تخصصیارتقای مهارتتوان با  می 10

 مندی این قشر است تأثیر مثبت گذاشت.که خود معلول رضایتشده توسط پرستار، آنارائه

و  ارتقای مهارت های شخصی 

 تخصصی

 یجاد فضای خلاقیت 

های مدیریت مشارکتی را اتخان کنند که طی آن کارکنان در تصمیمگیریهای کاری و شغلی مشارکت  مدیران میتوانند شیوه 11

 شود تا پرستاران احساس کنند که سازمان برای موجودیت آنها ارزش قائل است.داده شوند و این امر موجب می

 مدیریت مشارکتی

 سنجش کمی و کیفی عملکرد  های ارزش آفرین. کارکنان وتأکید بر عملکرد سنجش کمی و کیفی عملکرد 12

های مختلف مانند: سیستم انگیزش، پاداش، ارزیابی عملکرد، ارتقاء و انتصاب را بر مبنای بیمارستانها و مراکز بهداشتی سیستم 13

 نمایند. های درونی کارکنان بازنگری  شناسایی و برآورد جهت گیری

 سیستم انگیزش 

 پاداش 

 ارزیابی عملکرد 

 ارتقاء و انتصاب 

است. توسعه مسیر   پروریجانشینتوان اذعان داشت که توسعه مسیر شغلی طرف دیگر سکه  با درک توسعه مسیر شغلی می 14

 اند.ها و نیازهای پرستاران با هم منطبق شدهنماید که خواستهشغلی این اطمینان را حاصل می

 پروری جانشین

های  تشخیص فرصت،  خود ارزیابیبرنامه ریزی مسیر شغلی یک فرآیند برنامه ریزی شخصی زندگی کاری فرد است که شامل   15

 باشد. ها میدر سازمان و خارج از سازمان، هدف گذاری و تهیه کردن برنامه موجود

 خود ارزیابی 

 های موجود تشخیص فرصت

های کلیدی و مرحلۀ  عامل سازمان است بعد از آن شناسایی سمت  حمایت مدیراناولین عامل تحقق این نوع برنامه ریزی جلب   16

 .شناسایی افراد واجد شرایطبعد 

 حمایت مدیران 

 شناسایی افراد واجد شرایط 

ها تعریف نماید تا افراد را از نظر ذهنی و به لحاظ  مدیریت منابع انسانی، مسیر شغلی افراد را بر اساس نیازها و علایق خاص آن 17

 آماده سازد. عملکرد بهتر و  جو مساعدبهداشت روانی، برای ایجاد یک 

 جو مساعد  

 عملکرد بهتر 

و   18 ازکارکنان  و مشهود  توسعه، حمایت واضح  ارزش  به  اعتقاد داشتن  با  تمایل  می  توانمندسازیمدیران  افزایش  توانند سبب 

 ای شوند. پرستاران برای خود توسعه

 توانمندسازی 

توانمندی 19 اساس  بر  باید  و واگذاری مسئولیت شغلی  برآمده  از عهده وظیفه محوله  بتواند  فرد  تا  پرستاران صورت گیرد  های 

 داشته باشد و به افراد فرصت داده شود تا دانش فراگرفته شده را در عمل به کار گیرند. مفید بودن و مؤثر بودن احساس 

 مفید بودن  

 مؤثر بودن 

 معنادار بودن 

داشته باشند. باید در نوشتن دستورالعملها نظرات آنها    آزادی عملبرای بسیاری از کارها باید به پرستار این کار فراهم آورند که   20

 را مورد سنجش قرار دهند.

 آزادی عمل



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

7 

همکارش را به شکل مناسبی به او نگوید و سعی کند خودش به تنهایی رشد کند خب میتواند زمینه را    اشتباهکه    همکاری  21

 برای مشکلات انگیزشی فراهم کند.

 بازخورد از همکاران 

 نظرات کارکنان  شود. بین همکاران وجود دارد نیز ناشی می محیط کار تفاوت باشد. البته این امر از اون جوی که در پرستار نباید به کارش بی 22

کند، چرا که این کار باعث میشه روحیه کارمندش بالاتر برود و با   را برای کامندان خوبش فراهم  ارتقاءبیمارستان باید امکان   23

بینم همکارام با تلاششون پیشرفت میکنن و مثلا سرپرستار میشن من هم انگیزه و انرژی  انگیزه بیشتری کار کند، من وقتی می

 میگیرم.

 ارتقاء و انتصاب 

داشته باشد تا فرد بتواند همیشه با انگیزه در کار ظاهر شود، تبعیض در   عدالت محوریو هم  شایسته سالاریسازمان باید هم   24

 انگیزه کرده و انرژیاش را تحلیل ببرد. سازمان و نبود عدالت میتواند فرد را کامل بی

 شایسته سالاری  

 عدالت محوری 

پرستارانش باشد. مدیرانی که حمایت نمیکنند از پرستاران انگیزه را    حمایت کننده و حامیمدیران باید مثل مدیر ما باشند و   25

 در آنها میکشند. اضطراب وتشویش در پرستار ایجاد نکند و همه را دلگرم کند. چون کار پرستاری به اندازه کافی پرتنش هست.

 حمایت مدیریت 

ای، شایستگی مدیریتی وخلاقیت/کارآفرینی(  )شایستگی فنی/وظیفه  مبتنی بر شایسته سالاری و استعداد توسعه مسیر شغلی  به   26

 پرستاران توجه نمایند. 

بر   مبتنی  شغلی  مسیر  وسعه 

 شایسته سالاری و استعداد 

برنامهمحرک 27 ایجاد ساختار سازمانی چابک، تهیه قوانین و مقررات منعطف،  ریزی توسعه مسیر شغلی )های سازمانی  اعم از؛ 

سازی فرهنگ سازمانی پشتیبان کارکنان دانشی، اجرای  های در هم تنیده، نهادینهتوسعه منابع سازمانی، دوری از دستورالعمل

 صورت جدی دنبال گردند.به مدیریت تغییر و تحول سازمانی، و ارتقا مبتنی بر شایستگی( 

 ایجاد ساختار سازمانی چابک 

 تهیه قوانین و مقررات منعطف 

 توسعه منابع سازمانی 

از دستورالعمل های در  دوری 

 هم تنیده

فرهنگ  نهادینه سازی 

کارکنان   پشتیبان  سازمانی 

 دانشی 

اجرای مدیریت تغییر و تحول  

 سازمانی 

 و ارتقا مبتنی بر شایستگی 

برنامه 28 توسعهایجاد  آموزشهای مکرر مهارتی،  ای شامل  های  و مربیگریبرنامهچرخش شغلی،  اهداف مهم    های خاص  از  باید 

 توسعه مسیر شغلی در نظر گرفته شود.

 چرخش شغلی 

 آموزشهای مکرر مهارتی

 های خاص  برنامه

 مربیگری 

افزایش انگیزش شغلی   29 برای  باشند،  آمادگی داشته  تا  ابلاغ شود  به پرستاران  به موقع  باید  دستورالعملها و مقررات سازمانی 

 باشد.  شفاف و کاربردی مقررات در سازمان باید  

 شفافیت مقررات 

دار ارتقاء سطح علمی کاربردی و و های ضمن خدمت پرستاران است که عهدهترین و مفیدترین اقدامات آموزشی دورهاز سریع 30

 کیفی آنان است.

دوره آموزشی  های  اقدامات 

 ضمن خدمت 

 

ی  هاشاخصبندی اولیه، مجددا غربال شده و  ها، پس از مقوله ی استخراج شده از متون مصاحبه هاشاخص:  هابازبینی مقوله- مرحله چهارم

 گردند. حذف میاضافی یا فاقد ارزش لغوی در راستای ارائه الگوی پژوهش، 

: در این مرحله نامگذاری مضامین اصلی و فرعی پژوهش شکل گرفته و برای هر دسته از کدهای  هاتعریف و نامگذاری مقوله  - مرحله پنجم 

 .شوداستخراج شده از متون مصاحبه، مضمونی مشخص درنظر گرفته می

 های اصلی و فرعی، مقوله 3جدول 

 مقوله فرعی  مقوله اصلی 

 احساس معناداری نسبت به وظایف  توانمند سازی روانشناختی 

 احساس موثر بودن در تحقق اهداف 

 خود توسعه ای )توسعه فردی( 

جانشین   و  استعداد  مدیریت 

 پروری

 شناسایی و انتخاب افراد شایسته جایگزین 

 شناسایی استعدادهای سازمان 
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 استعدادها حفظ و نگهداشت نیروهای متخصص و 

 آموزش و توسعه افراد جایگزین 

 بازخورد از مدیران و همکاران  نظام ارزیابی عملکرد 

 بازخورد از خود 

 ارزشیابی عملکرد گذشته، فعلی و آینده 

 معیارهای عملکرد کوتاه مدت و بلندمدت 

 نظارت بر انجام کار 

 شایستگیارتقاء و انتصاب مبتنی بر   نظام ارتقاء و انتصاب 

 ضابطه مندی نظام ارتقاء 

 سازی مسیر شغلی شفاف

 برخورداری از حمایت مدیریت  محیط شغلی 

 استقلال شغلی 

 مشارکت و همکاری با کارکنان 

 چالشی بودن وظایف شغلی 

 

 تکنیک تحلیل سلسله مراتبی 

نفر از    21پرسشنامه مقایسات زوجی طراحی شده است. پرسشنامه برای    منظور اولویت بندی عوامل اثرگذار بر توسعه شغلی در پرستارانبه

صاحب نظران، اساتید دانشگاه، مدیران و کارشناسان متخصص شاغل در بیمارستان بوعلی سینا قزوین، ارسال گردید، و از آنها خواسته شد تا  

شود.  ى هر یک از متغیرهاى تحقیق توسط نرم افزار اکسپرت چویس سنجیده میهاشاخص در این بخش میزان اهمیت    نظرات خود را بدهند.

افزار ایجاد شد. سپس با وارد نمودن  ی مورد نظر در نرمهاشاخصها و  در این مرحله ابتدا ساختار سلسله مراتبی مسئله با استفاده از مؤلفه 

دو با  دوبه  ها شاخصدر هر مؤلفه، هرکدام از   هااخصشهای صورت گرفته توسط آنها برای مقایسه زوجی هرکدام از  نظرات کارشناسان و ارزیابی

 اند. افزار تعیین شدهیکدیگر مقایسه شده و میزان اهمیت هریک از آنها در هر مؤلفه توسط نرم

 اولویت بندی عوامل اثرگذار بر توسعه شغلی در پرستاران 

بیشترین    456/0نسبی   وزن نظام ارتقاء و انتصاب با   که اولویت بندی عوامل اثرگذار بر توسعه شغلی در پرستاران را نشان داد ،4 جدول نتایچ

(، 078/0(، محیط شغلی )163/0(، نظام ارزیابی عملکرد )245/0پروری )تاثیر را بر توسعه شغلی در پرستاران دارد. مدیریت استعداد و جانشین

 های بعدی را دارند.( به ترتیب اولویت059/0و توانمندسازی روانشناختی )

 ، اولویت بندی عوامل اثرگذار بر توسعه شغلی در پرستاران4 جدول

 یوزن نسب عوامل

 059/0 توانمندسازی روانشناختی 

 245/0 مدیریت استعداد و جانشین پروری 

 163/0 نظام ارزیابی عملکرد 

 456/0 نظام ارتقاء و انتصاب 

 078/0 محیط شغلی 
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 توسعه شغلی در پرستاران ، اولویت بندی عوامل اثرگذار بر 1شکل 

 

را نشانهاشاخص بندی اولویت ، 5جدول   نتایچ روانشناختی  توانمند سازی  با که داد  ی  ای )توسعه فردی(   674/0نسبی   وزن خود توسعه 

( به ترتیب اولویت دوم و  101/0( و احساس موثر بودن در تحقق اهداف )226/0بیشترین تاثیر را دارد. احساس معناداری نسبت به وظایف )

 سوم را دارند.

 ی توانمند سازی روانشناختی هاشاخص  بندی  ، اولویت5 جدول

 یوزن نسب عوامل

 226/0 ف ینسبت به وظا  ی احساس معنادار

 101/0 احساس موثر بودن در تحقق اهداف 

 674/0 ( ی)توسعه فرد ی خود توسعه ا

 
 روانشناختی ی توانمند سازی هاشاخص بندی  ، اولویت 2شکل 

حفظ و نگهداشت نیروهای متخصص و استعدادها   که داد  ی مدیریت استعداد و جانشین پروری را نشانهاشاخصبندی   اولویت ،6 جدول نتایچ

( و 159/0)(، شناسایی و انتخاب افراد شایسته جایگزین  300/0بیشترین تاثیر را دارد. آموزش و توسعه افراد جایگزین )  443/0نسبی   وزن با

 ( به ترتیب اولویت بعدی را دارند.098/0شناسایی استعدادهای سازمان )

 ی مدیریت استعداد و جانشین پروری هاشاخص  بندی ، اولویت6 جدول

 یوزن نسب عوامل

 159/0 شناسایی و انتخاب افراد شایسته جایگزین 

 098/0 شناسایی استعدادهای سازمان 

 443/0 متخصص و استعدادها حفظ و نگهداشت نیروهای 

 300/0 آموزش و توسعه افراد جایگزین 
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 ی مدیریت استعداد و جانشین پروری هاشاخص بندی  ، اولویت 3شکل 

 

بیشترین تاثیر را دارد.    385/0نسبی   بازخورد از خود با وزن که داد ی نظام ارزیابی عملکرد را نشانهاشاخص بندی اولویت ،7 جدول نتایچ

( 113/0معیارهای عملکرد کوتاه مدت و بلندمدت )، (170/0(، ارزشیابی عملکرد گذشته، فعلی و آینده )238/0بازخورد از مدیران و همکاران )

 های بعدی را دارند. ( به ترتیب اولویت 094/0و نظارت بر انجام کار )

 ی نظام ارزیابی عملکرد هاشاخص  بندی  ، اولویت 7 جدول

 یوزن نسب عوامل

 238/0 بازخورد از مدیران و همکاران 

 385/0 بازخورد از خود 

 170/0 ارزشیابی عملکرد گذشته، فعلی و آینده 

 113/0 معیارهای عملکرد کوتاه مدت و بلندمدت 

 094/0 نظارت بر انجام کار 

 
 ی نظام ارزیابی عملکرد هاشاخص بندی  ، اولویت 4شکل 

 

را نشانهاشاخص بندی اولویت ،8 جدول نتایچ انتصاب  ارتقاء و  با که داد ی نظام  بر شایستگی  انتصاب مبتنی   528/0نسبی   وزن ارتقاء و 

 های بعدی را دارند. ( به ترتیب اولویت140/0( و ضابطه مندی نظام ارتقاء )333/0سازی مسیر شغلی )بیشترین تاثیر را دارد. شفاف

 ی نظام ارتقاء و انتصاب هاشاخص  بندی ، اولویت8 جدول

 یوزن نسب عوامل

 528/0 ارتقاء و انتصاب مبتنی بر شایستگی

 140/0 ضابطه مندی نظام ارتقاء 

 333/0 سازی مسیر شغلی شفاف
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 ی نظام ارتقاء و انتصاب هاشاخص بندی  ، اولویت 5شکل 

 

بیشترین تاثیر را    554/0نسبی   وزن حمایت مدیریت با برخورداری از    که داد  ی محیط شغلی را نشان هاشاخص بندی اولویت ، 9 جدول نتایچ

 ( به ترتیب اولویت بعدی را دارند.092/0( و استقلال شغلی ) 151/0(، مشارکت و همکاری با کارکنان )202/0دارد. چالشی بودن وظایف شغلی ) 

 ی محیط شغلی هاشاخص  بندی  اولویت . 9 جدول

 یوزن نسب عوامل

 554/0 مدیریت برخورداری از حمایت 

 092/0 استقلال شغلی 

 151/0 مشارکت و همکاری با کارکنان 

 202/0 چالشی بودن وظایف شغلی 

 
 ی محیط شغلی هاشاخص بندی ، اولویت 6شکل 

 گیرینتیجه بحث و 

 تیریمد   ،یشناختروان  یشامل توانمندساز  یاصل  یپرستاران در پنج مقوله  یپژوهش حاضر نشان داد که عوامل اثرگذار بر توسعه شغل   جینتا

عوامل، نظام ارتقاء   نیا  انیهستند. در م  یبندقابل طبقه  یشغل  طیعملکرد، نظام ارتقاء و انتصاب و مح  یابینظام ارز  ،یپرورنیاستعداد و جانش

به ترت  ی را بر توسعه شغل  ر یتأث  نیشتریب  انتصاب و   از آن  ارز  ،یپرورنیاستعداد و جانش  ت یریمد  بیپرستاران داشته است، و پس    یابینظام 

در ارتقاء   محورستهیکه ساختار شفاف، عادلانه و شا  کنندیم   دیتأک  هاافتهی  نیقرار دارند. ا  یشناختروان   یو توانمندساز  یشغل  طیعملکرد، مح

 کند.  فایا ی خدمات درمان تیفیک یپرستاران و ارتقا یشغل ریمس  یدهدر شکل ینقش مهم تواندیم نتصابو ا

عوامل   انیرا حاصل تعامل م  یاست که توسعه شغل  (Abdolahi et al., 2020)  یهادگاهیپژوهش همسو با د  نیا  یهاافتهی  ،یمنظر نظر  از

کارکنان   شرفتیتنها پ هستند که نه  یعملکرد از جمله عوامل  ی ابیاو، نظام ارتقاء و انتصاب و ارز  یمطالعه  جی. بر اساس نتاداند یم   ی و سازمان  یفرد

در پژوهش خود    (Hamidian et al., 2022)راستا،    نی. در همشوندیم   ز ین  ی سازمان  زشیتعهد و انگ  شیبلکه موجب افزا   کنند یم  لیرا تسه
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  ی که وجود ساختارها  دهدیو نشان م   کند یم   د یکارکنان تأک  یشغل  تیدر موفق  عیترف  ی رهایعملکرد و مس  ی ابیشفاف ارز  یهابر نقش نظام

پژوهش حاضر تطابق    ی هاافتهی موضوع با    ن ی. ادهد یبه ترک خدمت را کاهش م  لیداده و م  شیرا افزا  ی شغل  ت یرضا  ، یستگیشا  بر  یارتقاء مبتن

 پرستاران داشته است.  یسهم را در توسعه شغل نیشتریب یستگیبر شا یمشخص شد که ارتقاء مبتن زین قیتحق نیدر ا رایکامل دارد، ز

  جادیو ا  یاحساس عدالت سازمان  تیتقو  یبرا  یاتیح  یبر ضابطه، عامل   یاند که نظام ارتقاء و انتصاب منصفانه و مبتنمتعدد نشان داده  مطالعات

  یندهایفرا  یدر اجرا   یپرستار  رانیمد  تیحما  ان،یم  نی. در ا(Abo Elmagd & Ahmed Mohamed, 2019)در پرستاران است    زهیانگ

فراهم و  ارتقاء  برا  یهافرصت  دنآورشفاف  خوداثربخش  تواندیم   شرفت،یپ   یبرابر  و  تعلق  تقو  یاحساس  پرستاران  در    یهاافتهیکند.    تیرا 

(Hakari & Mohammadzadeh, 2017) با درک آنان   میطور مستقپرستاران به تی که رضا دهد یدارد و نشان م  دیامر تأک نیبر هم زین

 کار مرتبط است. طیاز عدالت در مح

 ,Acree-Hamann)با پژوهش    افتهی  ن یپرستاران بود. ا  یعامل مهم در توسعه شغل  نیدوم  یپرورنیاستعداد و جانش  ت یریمد  ،یسطح بعد  در

برنامه  (2016 است که ضرورت  م   یهادر سازمان  یپرورنیجانش  یزیرهمخوان  را مطرح  م  کندیسلامت  ب  دهد یو هشدار  به    یتوجهیکه 

 Mohammadi)  ن،ی. همچننجامدیسازمان ب  یمتخصص و کاهش کارآمد  یرویبه کمبود ن  تواندیم  یپرستار  یاستعدادها  ورشو پر  ییشناسا

Moghadam et al., 2019)  متخصص در    یروهایحفظ ن  یبرا  یکارکنان، آن را ابزار  یااستعداد در رشد حرفه  تیریبر نقش مد   د یبا تأک

مقوله   نیا  ی هاشاخص  نیترعنوان مهم به  نیگزیمتخصص و آموزش افراد جا  یروهایو نگهداشت ن  فظح  زی. در پژوهش حاضر نداندیسازمان م

 ی و توسعه استعدادها طراح  یپرورن یجانش  یبرا  یبلندمدت  یهای استراتژ   د یسلامت با   یهاآن است که سازمان  انگریامر ب  نیشدند. ا  ییشناسا

 . ندینما حاصل نانیخود اطم  ی انسان هیسرما یداریکنند تا از پا 

  یهاافته یپرستاران دارد.    ی در توسعه شغل  یینقش بسزا  رانینشان داد که بازخورد از خود و از مد  ج یعملکرد، نتا  ی ابیارتباط با نظام ارز  در

(Rahimi et al., 2019)    و(Nasabi et al., 2019)   ی ارهای و مع  یبر بازخورد چندمنبع  یمبتن  د یاثربخش با  ی ابیکه نظام ارز  کندیم  دییتأ  

کارکنان    شودیسبب م  ها یابینوع ارز  نی تر گردد. اروشن  زیها نآن   شرفتیپ   ریپرستاران، مس  یخودآگاه  شیمشخص باشد تا ضمن افزا  یملکردع 

در   زین   (Seidzadeh et al., 2018)نشان دهند.    یارشد حرفه   یبرا  یشتریب  یزهیکرده و انگ  دایاز نقاط قوت و ضعف خود پ   یترقیدرک دق

  یعملکرد مبتن  یابینظام ارز  ه، یسرما  نیا  یاصل  یاز اجزا  یک یکه    کند یم  انیکرده و ب  دیتأک  رانیمد  یشغل  یهیسرما  تیخود بر اهم  یمطالعه

 کند.   تیصورت مستمر و هدفمند هدارا به یتوسعه شغل ریمس تواندیبر بازخورد است که م

دارد. مطالعات    نهیزم  نیرا در ا  ریتأث  نی شتریب  یتیریمد  تیاز حما  یپژوهش نشان داد برخوردار  جیبود که نتا  یشغل  طیعامل، مح  نیچهارم

. (Sheikhi et al., 2015)دارد    یاحرفه  ت یو رضا  تیخلاق  ، یشغل  تیبا احساس امن  یارتباط مؤثر  ،یتیحما  طیمح  ک یاند که وجود  نشان داده

در حفظ   ی اتینقش ح  رانیمد  یاز سو  یو سازمان   یعاطف  تیهمراه است، حما  ییبالا  یکیزیو ف  ی روان  یکه با فشارها  یپرستار  یحرفه  در  ژهیوبه

مند  در مرور نظام  (Rizany et al., 2018)  نی. همچن(Mohammed et al., 2020)  کندیم   فایا  یشغل  یاز فرسودگ  یریو جلوگ  زشیانگ

  ی هاتیباعث توسعه صلاح  یریادگی   یهاآموزش مستمر و فرصت  ،ی سازمان  تیمطلوب شامل حما  یشغل  طید که محیرس  جهینت  نیخود به ا

  یکار  طیمؤثر در مح  یهاشاخص ریز  گریاز د  یو استقلال شغل  هایریگمیمشارکت در تصم  زی. در پژوهش حاضر نشودیپرستاران م  یاحرفه 

 همسو است. ی سازمان تیو موفق  یشغل یآزاد انیبر ارتباط م ی مبن (Onukwufor et al., 2018) جیکه با نتا   دیگرد  ییشناسا

که    یآن است که پرستاران  انگریب  افتهی  نیشد. ا  ییشناسا  یعامل مؤثر بر توسعه شغل  نیعنوان پنجمبه  یشناختروان  یتوانمندساز  ت، ینها  در

.  دهندینشان م   شرفتیو پ   تیمسئول  رشیپذ  ،یریادگی  یبرا  یشتریب  یزهیو مؤثر بودن در شغل دارند، انگ  یاخودتوسعه   ،یاحساس معنادار

(Ghamari et al., 2017)  اشاره کرده و نشان داده است که    یشغل  ریو مس  یروان  یتوانمندساز  نیب  میخود به ارتباط مستق  یدر مطالعه

  کند یم دیتأک  (Chetana & Mohapatra, 2017)  نی. همچنکند یم  لیها را تسهآن   یادر کارکنان، رشد حرفه  یحس خودکارآمد  شیافزا

 ر یطور فعال مسکارکنان همراه باشد تا آنان بتوانند به  یخوداثربخش  یباورها  تیبا تقو  دی با  یار حرفه یمس  تیریو مد   ی شغل  یزیرکه برنامه
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را مد  شرفتیپ  ا  یهاافتهی کنند.    تیریخود  با    نهیزم  نیپژوهش حاضر در  را   یاست که توسعه شغل  (Nasrollahi et al., 2018)همسو 

 . داندیم رکنانکا یبر احساس کنترل درون  یو مبتن  ایپو یندیفرآ

تر شده است.  پررنگ  ریاخ  یهاپرستاران در سال  یادر توسعه حرفه   تالیجید  یریادگیو    یتوجه داشت که نقش فناور  د یبا  گر،ید  یسو  از

م  (Baldan Babayiğit et al., 2025)و    (Glavatskikh & Pushina, 2025)  ی هاافتهی آموزش  دهد ینشان  و    تالیجید  یهاکه 

 توان یرا م   هاافتهی  نیمؤثرتر شود. ا  یاو تعاملات حرفه  یچندفرهنگ   یهاموجب رشد مهارت تواندی( مblended learning) یبیترک  یریادگی

و    یروان  یبه توانمندساز  تواندیم   نیآنلا  یریادگی   یهابه پلتفرم  یکه آموزش مداوم و دسترس  یی داد، جا   میتعم  زین  ی مارستانیب  ی هاطیدر مح

 کمک کند. تارانپرس یاحرفه یهایستگیشا یارتقا

 ی ادر رشد حرفه  یاز موانع اصل  یکی  یرکود شغل  کندیم  انیراستا است که بهم   (Arora, 2018)  یهاافتهیپژوهش با    نیا  جیمجموع، نتا  در

 ,.Hamidian et al)  ب،یترت  نیشود. به هم  دهی پد  نیمانع از بروز ا  تواندیمشخص و عادلانه م  شرفتیپ  ی رهایکارکنان است و وجود مس

پرستاران،   یبرا  ژهیوسلامت، به  یهامند در سازماننظام  یشغل  یرهایمس  یکه طراح  کنندیم  دیتأک  (Rahimi et al., 2019)و    (2022

ارتقا از اشودیم  یبهداشت  یهامراقبت   تیفیمتخصص و بهبود ک  یروهایحفظ ن  زش،یانگ  یموجب  گرفت که توسعه    جهینت  توانیرو، م  نی. 

 .شودینظام سلامت محسوب م  یو کارآمد یداریپا یبرا کیاستراتژ یبلکه ضرورت یفرد ازی ن کی هاتندر پرستاران نه یشغل

  ی بوعل مارستانیپژوهش محدود به ب یآمار یهمراه بوده است. نخست آنکه جامعه   ییهاتیبا محدود زین قیتحق نیا ،یگریهر پژوهش د  مانند

  یفینباشد. دوم، بخش ک میمتفاوت قابل تعم  ی سازمان  یهابا ساختارها و فرهنگ یمراکز درمان  ریآن ممکن است در سا  جیبود و نتا  نیقزو  نایس

از ابعاد پنهان   یاما ممکن است برخ  د،یرس   یاز خبرگان انجام شد که هرچند به نقطه اشباع نظر  یاساس مصاحبه با تعداد محدود  برپژوهش  

عوامل، گرچه دقت    ی بندتیاولو  ی( براAHP)   یمراتبسلسله  لیمحققان پنهان مانده باشد. سوم، استفاده از روش تحل  د یاز د  یتوسعه شغل

  یخاص کار  طیاثرگذار باشد. چهارم، شرا  یینها   جیبر نتا  تواندیامر م  نیدهندگان است و اپاسخ  یذهن  یهابر قضاوت  یبتندارد، اما م  ییبالا

قرار داده  ریرا تحت تأث یشغل ریاز آن ممکن است نگرش آنان نسبت به مس یناش  یروان یکرونا و فشارها یریگپس از همه  پرستاران در دوران

 باشد. 

آ  شودیم  شنهادیپ  اارائه  یمفهوم  یالگو  نده،یدر مطالعات  در  از روش  نیشده  استفاده  با   ی سازمانند مدل  یترشرفته یپ   یآمار  یها پژوهش 

  یانجیم   یرهایمتغ  ریتأث  یبررس  ن،یگردد. همچن  یبررس  یشتریعوامل با دقت ب  انیم  ی( آزمون شود تا روابط عل SEM)  یمعادلات ساختار

  ترق یبه درک عم  تواندیپرستاران م  یو توسعه شغل  شدهییعوامل شناسا  انیم  یبر رابطه   یجانیو هوش ه  یاجتماع   تیحما  ،ی لشغ  تیمانند رضا

  یهاتفاوت  تواندیم زیمناطق مختلف کشور ن  نیب ا ی یو خصوص یدولت یهامارستانیب نیب یاسهیمقا ی هاکمک کند. انجام پژوهش ده ی پد نیا

  ی ریادگی و    تال یجیآموزش د  ن، ینو  یهاینقش فناور   شودیم   شنهادیپ   ن،یپرستاران را روشن سازد. علاوه بر ا   ی ر شغلیدر توسعه مس  یانه یزم

 شود. یبررس ندهیپرستاران در آ یاتوسعه حرفه  تیدر تقو یبیترک

بر   ینظام ارتقاء و انتصاب شفاف و مبتن  ینظام سلامت دارد. نخست، ضرورت طراح   رانیمد  یبرا  یدلالت کاربرد  نیپژوهش حاضر چند  جینتا

اصلبه  یستگیشا ا  یتوسعه شغل  یعنوان رکن  برا  یهابرنامه  جاد یپرستاران. دوم،  به  تیریو مد  یپرورنیجانش  یمدون  منظور حفظ استعداد 

 ی ارتقا  یبرا  یبر بازخورد سازنده و چندمنبع  دی عملکرد با تأک  یابینظام ارز  تی. سوم، تقویمنابع انسان  شی متخصص و کاهش فرسا  یروهاین

داشته   یاحترام و استقلال شغل   ت،یکه در آن پرستاران احساس امن  یتیحما  یکار  طیآوردن محکارکنان. چهارم، فراهم  زشیو انگ  یخودآگاه

 ی ا توسعه حرفه  ریمس  تواندیم  یروان  یتوانمندساز  یهاو دوره  ییافزامهارت  یهاکارگاه  تال،یجید  یهادر آموزش   یگذارهیسرما  ت،یباشند. در نها

 کل نظام سلامت را ارتقا دهد.  یور نموده و بهره عیپرستاران را تسر

 مشارکت نویسندگان
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 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

 پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. ها و مآخذ داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

Career development has become one of the most essential pillars of human resource management and 

organizational sustainability, especially in healthcare systems where human capital plays a vital role in 

achieving efficiency and service quality (Chetana & Mohapatra, 2017). For nurses—the largest professional 

group in the healthcare sector—career development not only determines professional growth but also 

influences the quality of care, job satisfaction, and organizational commitment (Sheikhi et al., 2015). In recent 

years, the concept of career development has evolved from a linear progression in job position to a 

comprehensive process that integrates skill enhancement, empowerment, and alignment between individual 

and organizational goals (Abdolahi et al., 2020). 

In the healthcare context, nurses’ career paths are complex and multidimensional, requiring continuous 

development through systematic promotion, fair evaluation, and supportive work environments (Rahimi et al., 

2019). Despite the significant contribution of nurses to the health system, studies have shown that the lack of 

structured career development mechanisms remains one of the main challenges in nursing management 

(Hamidian et al., 2022). According to (Nasabi et al., 2019), establishing a conceptual framework for the 

career advancement of clinical nurses can serve as a strategic tool to enhance job satisfaction, retention, and 

professional identity. Similarly, (Abo Elmagd & Ahmed Mohamed, 2019) found that career development in 

nurses is closely linked with managerial support, training opportunities, and justice in promotion and 

evaluation processes. 

Career development involves the interaction of individual, organizational, and environmental factors that 

jointly shape an employee’s professional trajectory (Onukwufor et al., 2018). It requires identifying the 

internal and external factors influencing professional growth and implementing appropriate mechanisms to 

sustain it. For instance, (Lamichhane et al., 2022) categorized the determinants of career choice into four 

domains: internal (such as personal interests and values), external (including salary and job security), 
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interpersonal (family and peer influence), and institutional (organizational policies and counseling services). 

These factors reflect the multidimensional nature of professional development. 

Moreover, the integration of digital communication technologies has added a new dimension to professional 

development. (Glavatskikh & Pushina, 2025) emphasizes that digital tools and virtual communication 

platforms play a pivotal role in enhancing professional competence and knowledge sharing among employees. 

Likewise, (Baldan Babayiğit et al., 2025) highlights the effectiveness of blended and multicultural training 

programs in improving adaptability and intercultural competence among professionals. In the healthcare 

sector, where nurses frequently interact with patients from diverse backgrounds, such competencies are 

increasingly crucial. 

From an organizational standpoint, fair promotion systems, structured evaluation, and succession planning 

represent the most significant determinants of professional growth (Acree-Hamann, 2016). Succession 

planning ensures that high-potential employees are prepared to assume leadership positions when needed, 

reducing talent gaps and enhancing organizational resilience. (Mohammadi Moghadam et al., 2019) confirms 

that the dual emphasis on individual development (e.g., psychological empowerment and self-growth) and 

organizational strategies (e.g., performance evaluation and promotion systems) provides an integrated 

framework for sustained career development. Furthermore, (Ghamari et al., 2017) demonstrated that 

motivational potential and psychological empowerment are directly linked to career satisfaction and 

professional stability in nursing contexts. 

Career development also contributes to the psychological well-being of employees by fostering a sense of 

meaning, autonomy, and competence (Chetana & Mohapatra, 2017). In the nursing profession, where work-

related stress and emotional exhaustion are prevalent, a clear and fair career path can mitigate burnout and 

promote professional engagement (Hakari & Mohammadzadeh, 2017). However, as (Nasrollahi et al., 2018) 

argues, successful implementation of career development programs requires alignment between personal 

aspirations and organizational objectives. Without such congruence, efforts toward professional growth may 

remain superficial and unsustainable. 

Considering the aforementioned evidence, the literature suggests that career development is not merely an 

individual initiative but a systemic organizational process requiring coordinated policies and managerial 

commitment (Hamidian et al., 2022). The lack of such frameworks in Iranian healthcare settings has led to 

dissatisfaction, job turnover, and diminished productivity among nurses (Rahimi et al., 2019). Therefore, to 

address this gap, the present study aimed to determine and prioritize the factors affecting career development 

among nurses working at Bu-Ali Sina Hospital in Qazvin. 

Methods and Materials 

This study employed a mixed-method design combining qualitative and quantitative approaches. In the first 

phase, qualitative data were collected through semi-structured interviews with 21 experts, including hospital 

managers, university professors, and senior nursing specialists at Bu-Ali Sina Hospital in Qazvin. The 

qualitative data were analyzed using the content analysis method to extract indicators influencing career 

development. In the second phase, the identified indicators were evaluated using the Analytic Hierarchy 

Process (AHP). Pairwise comparison matrices were constructed, and Expert Choice software was used to 

determine the relative weights and priorities of each factor. The validity of the questionnaire was confirmed 

through expert reviews, and consistency ratios below 0.1 indicated acceptable reliability of the comparisons. 

Findings 

The content analysis revealed that factors influencing career development among nurses could be classified 

into five main categories and nineteen subcategories. The five major dimensions identified were: (1) 

psychological empowerment, (2) talent management and succession planning, (3) performance evaluation 

system, (4) promotion and appointment system, and (5) job environment. 
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According to the AHP results, the promotion and appointment system had the highest impact on nurses’ career 

development with a relative weight of 0.456, followed by talent management and succession planning (0.245), 

performance evaluation system (0.163), job environment (0.078), and psychological empowerment (0.059). 

Within each main category, the highest-priority sub-indicators were also identified. In the promotion and 

appointment system, merit-based promotion ranked first (0.528), followed by career path transparency 

(0.333) and rule-based promotion (0.140). In talent management and succession planning, retention of skilled 

staff (0.443) was the most critical, followed by training of successors (0.300). For performance evaluation, 

self-feedback (0.385) and managerial feedback (0.238) were identified as the most influential factors. 

Regarding the job environment, managerial support had the strongest impact (0.554), while challenging work 

tasks, collaboration, and job autonomy followed. In psychological empowerment, self-development (0.674) 

was found to be the most influential sub-indicator, followed by sense of meaning in tasks (0.226) and perceived 

effectiveness (0.101). 

Overall, the findings highlight that nurses’ career development in the studied hospital is primarily driven by 

organizational structures related to promotion, evaluation, and succession planning, while individual-level 

factors such as psychological empowerment also contribute but to a lesser degree. 

Discussion and Conclusion 

The results underscore that the promotion and appointment system plays the most crucial role in shaping 

nurses’ career development. This finding aligns with the arguments of (Abdolahi et al., 2020) and (Hamidian 

et al., 2022), who emphasized that transparent and merit-based promotion mechanisms foster motivation, 

organizational commitment, and retention. In healthcare institutions, fair advancement opportunities not only 

enhance job satisfaction but also build trust in management practices. 

The second major finding—highlighting the importance of talent management and succession planning—

supports the view of (Acree-Hamann, 2016), who called for structured succession planning to ensure 

organizational continuity in the healthcare workforce. By identifying and nurturing talented nurses for future 

leadership roles, hospitals can maintain operational stability and reduce the adverse effects of staff turnover. 

Furthermore, the significance of the performance evaluation system resonates with (Rahimi et al., 2019), who 

identified performance appraisal as a vital component in career planning for nurses. Feedback mechanisms, 

both self-directed and supervisor-based, provide opportunities for reflection and continuous learning, 

promoting self-efficacy and accountability. 

The role of the work environment—particularly managerial support—confirms findings by (Sheikhi et al., 

2015) and (Mohammed et al., 2020), who reported that supportive workplace climates enhance psychological 

well-being and reduce burnout among nursing professionals. The existence of a participatory culture, where 

nurses feel valued and involved in decision-making, contributes significantly to their sense of professional 

empowerment. 

Finally, the role of psychological empowerment in career development mirrors the conclusions of (Ghamari 

et al., 2017) and (Chetana & Mohapatra, 2017), who emphasized that self-development and perceived 

competence are central to professional growth. Empowered nurses are more proactive, resilient, and 

innovative, which in turn enhances their capacity for professional advancement. 

The findings collectively suggest that career development among nurses is a multidimensional process 

requiring both structural and psychological interventions. Organizational frameworks should integrate fair 

promotion systems, transparent evaluation mechanisms, and comprehensive talent management strategies to 

ensure sustainable workforce development. Simultaneously, nurturing psychological empowerment through 

autonomy, feedback, and professional recognition can reinforce individual motivation and engagement. 
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