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Objective: This study aimed to design and validate a human resource development model based 

on a principled problem-solving approach in Iranian government organizations, with emphasis on 

the Ministry of Health and Medical Education. 

Methodology: A sequential exploratory mixed-methods design was employed in three stages, 

including systematic review and bibliometric analysis, qualitative exploration, and quantitative 

validation. In the qualitative phase, eight academic experts and senior executive managers from the 

Ministry of Health were selected through purposive and snowball sampling. Data were collected 

through semi-structured interviews until conceptual saturation and analyzed using thematic 

analysis. Based on the qualitative findings, a researcher-developed questionnaire was constructed 

and administered to 92 managers, deputies, unit supervisors, and executive specialists. Face and 

content validity were assessed by experts, while construct validity, convergent validity, and 

reliability were evaluated through the measurement model. Quantitative data were analyzed using 

partial least squares structural equation modeling in SmartPLS 3. 

Findings: Qualitative analysis identified two overarching dimensions, 12 components, and 53 

indicators. Cronbach’s alpha coefficients ranged from 0.846 to 0.956, composite reliability values 

ranged from 0.906 to 0.964, and average variance extracted values ranged from 0.631 to 0.828, 

confirming satisfactory reliability and convergent validity. All structural paths were positive and 

statistically significant. The organizational dimension showed a path coefficient of β=0.903 with 

t=24.18, while the individual dimension showed β=0.876 with t=21.37. Within the individual 

dimension, problem-solving training and skill development had the strongest coefficient (β=0.824), 

whereas transformational leadership was the strongest organizational component (β=0.851). All 

paths were significant at p<0.001. 

Conclusion: Human resource development based on principled problem-solving is a 

multidimensional process requiring simultaneous enhancement of individual capabilities and 

organizational conditions. Strengthening problem-solving training, continuous learning, individual 

competencies, critical thinking, transformational leadership, organizational learning culture, and 

participative mechanisms can improve the capacity of government organizations to address 

complex challenges systematically and enhance the effectiveness of human resource development. 

Keywords: Human Resource Development, Principled Problem-Solving, Government 

Organizations, Transformational Leadership, Organizational Learning, Structural Equation 

Modeling. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Human resources constitute one of the most important strategic assets of public organizations and 

play a decisive role in organizational effectiveness, service quality, institutional adaptability, and the 

achievement of public-sector objectives. In contemporary organizations characterized by technological 

transformation, environmental uncertainty, increasing stakeholder expectations, and complex 

administrative challenges, human resource development can no longer be restricted to conventional 

training programs. Rather, it must encompass a systematic process through which employees acquire the 

knowledge, competencies, cognitive capabilities, interpersonal skills, creativity, critical thinking, and 

learning capacity required to recognize organizational problems and respond to them effectively. From 

this perspective, principled problem-solving represents an important orientation for human resource 

development because it transforms organizational problems from isolated operational difficulties into 

opportunities for learning, capability development, knowledge creation, and continuous improvement. 

Problem-based professional development can strengthen employees’ problem-solving capabilities by 

engaging them directly with authentic workplace challenges and encouraging reflective and experiential 

learning (Lohman, 2002). Likewise, the integration of human resource productivity assessment with 

systematic problem-solving mechanisms may facilitate the identification of performance deficiencies and 

the formulation of targeted improvement strategies (Afrazeh et al., 2005). Consequently, a problem-solving-

oriented human resource development system requires organizations to move beyond fragmented training 

practices toward integrated mechanisms for continuous learning, competency development, and evidence-

based organizational improvement. 

The effectiveness of such an approach depends on both individual competencies and 

organizational conditions. Professional competence in human resource management includes analytical, 

communicative, developmental, and decision-making capabilities that enable employees and HR 

professionals to respond effectively to changing organizational requirements (Poorkarimi et al., 2017). At 

the same time, leadership and organizational knowledge-sharing mechanisms can substantially strengthen 

creative problem-solving capacity. Leadership that encourages participation, knowledge exchange, and 

experimentation creates an environment in which employees can translate individual capabilities into 

creative performance (Carmeli et al., 2013). Knowledge creation and electronic human resource 

management also contribute to the development of organizational learning systems by facilitating 

knowledge acquisition, sharing, and application across organizational boundaries (Bahari & Taheri 

Rouzbahani, 2023). Studies of human resource development have further demonstrated that productivity-

oriented HRD requires an integrated consideration of competencies, structural arrangements, managerial 

mechanisms, and organizational performance (Gholizadeh et al., 2022). Thus, principled problem-solving 

should be understood not merely as an individual cognitive skill but as an organizational capability 

emerging from the interaction of employees, leadership, structure, learning systems, and knowledge 

processes. 

Recent digital transformation has further changed the requirements of human resource 

development. Artificial intelligence and intelligent digital tools can support critical thinking, self-efficacy, 

and problem-solving by expanding access to information and enabling more personalized and responsive 
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learning processes (Parsakia, 2023). Electronic human resource management has similarly become 

increasingly relevant in health organizations, where complex workforce structures and extensive 

administrative processes require rapid and integrated access to human resource information (Javadian et 

al., 2025). Artificial intelligence can additionally contribute to workforce planning, administrative 

performance, competency assessment, and HR decision-making in health-sector organizations (Basheer, 

2026). These developments are consistent with emerging perspectives on Industry 5.0, which emphasize 

the integration of technological capabilities with human-centered management and workforce 

development (Temjanovski et al., 2025). Accordingly, future-oriented human resource development models 

must combine technological readiness with continuous learning, critical thinking, creativity, and adaptive 

problem-solving. 

The healthcare sector provides a particularly important context for such a model because health 

organizations face workforce shortages, professional diversity, high service expectations, technological 

change, and complex operational challenges. Effective healthcare human resource management requires 

coordinated approaches to recruitment, retention, workforce development, professional learning, and 

organizational support (Owolabi, 2024). Comparative evidence from leading hospitals also highlights the 

importance of professional development, talent management, organizational culture, and strategic human 

resource practices in sustaining workforce effectiveness (Wang et al., 2024). Structural redesign and 

outsourcing decisions in healthcare additionally demonstrate that human resource effectiveness is closely 

associated with organizational structure and the allocation of responsibilities (Rastmanesh, 2024). 

Furthermore, optimization approaches to human resource allocation demonstrate the importance of 

matching competencies with organizational roles and constraints (Lili, 2017), while research on scheduling 

under simultaneous human and technological resource constraints illustrates the need for systematic and 

multidimensional approaches to organizational problem-solving (Soufi et al., 2023). Human resource 

development and knowledge management can also contribute to addressing broader organizational and 

social problems by building the capacity required to respond to inequalities and complex environmental 

challenges (Kaewurai et al., 2023). Despite these advances, the existing literature largely addresses these 

factors separately, and a comprehensive model integrating individual and organizational dimensions of 

human resource development around a principled problem-solving orientation remains underdeveloped, 

particularly in Iranian government organizations. Therefore, the present study aimed to design and validate 

a human resource development model based on a principled problem-solving approach in Iranian 

government organizations, with particular emphasis on the Ministry of Health and Medical Education. 

Methods and Materials 

The study employed a sequential exploratory mixed-methods design incorporating systematic 

literature review and bibliometric analysis, qualitative exploration, and quantitative model validation. The 

qualitative phase was exploratory and primarily intended to identify the dimensions, components, and 

indicators underlying human resource development with a principled problem-solving orientation, 

whereas the quantitative phase was applied and developmental and aimed to validate the resulting model 

empirically. The qualitative population consisted of university academics and scholars specializing in 

human resource development as well as senior managers and health-sector policymakers affiliated with 

the Ministry of Health and Medical Education. Academic experts were selected on the basis of university 

faculty membership, relevant disciplinary expertise, at least 10 years of teaching or research experience, 
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familiarity with human resource development, and willingness to participate. Executive experts were 

required to hold at least a master's degree, have more than 10 years of professional experience, possess 

managerial or policymaking experience, and demonstrate sufficient knowledge of human resource issues 

in the public health system. Participants were selected through purposive judgmental and snowball 

sampling, and interviews continued until conceptual saturation was achieved. The final qualitative sample 

consisted of eight experts, including four academic specialists and four senior executive experts. 

Qualitative data were collected through in-depth semi-structured interviews lasting approximately 

30 to 50 minutes. Interview questions focused on human resource development, individual and 

organizational problem-solving capabilities, learning processes, competencies, communication, 

leadership, organizational structure, participation, and learning culture. Interviews were recorded with 

participants' consent or documented through detailed notes and subsequently transcribed. Initial analyses 

were conducted after each interview so that emerging concepts could be explored in subsequent 

interviews. Member checking and expert review of coding were used to improve the credibility and 

dependability of qualitative findings. In parallel, a systematic literature review and bibliometric analysis 

were performed using metadata extracted from the Web of Science database. Bibliometric mapping was 

conducted using VOSviewer to identify keyword co-occurrence patterns, thematic clusters, citation 

relationships, and the knowledge structure of the research domain. 

The quantitative population consisted of managers, deputies, unit supervisors, and executive 

specialists within the Ministry of Health and Medical Education. Based on Cochran's formula at a 95% 

confidence level and 5% margin of error, 92 respondents were selected using simple random sampling. A 

researcher-developed questionnaire was constructed from the themes and indicators identified during the 

qualitative phase. The instrument contained demographic questions and specialized items assessed on a 

five-point Likert scale ranging from 1 to 5. Face and content validity were assessed by academic and 

professional experts. A preliminary administration to 10 respondents yielded an overall Cronbach's alpha 

of 0.974. Construct validity and structural relationships were subsequently assessed through partial least 

squares structural equation modeling using SmartPLS 3. Convergent validity, internal consistency, 

composite reliability, and discriminant validity were evaluated before testing the structural model. 

Findings 

Qualitative thematic analysis resulted in two overarching dimensions, 12 organizing components, 

and 53 basic indicators. The individual dimension consisted of continuous learning, development of 

problem-solving training and skills, development of communication and social skills, development of 

individual competencies and self-learning skills, strengthening and development of creativity, and training 

and development of critical-thinking skills. The organizational dimension comprised transformational 

leadership, organizational structural flexibility and dynamism, development and institutionalization of 

participative management, participation in educational processes, development and institutionalization of 

an organizational learning culture, and job development and enrichment. 

Among the 92 quantitative respondents, 60.9% were men and 39.1% were women. The largest age 

group was 45–54 years at 37.0%, followed by 35–44 years at 34.8%. A total of 57.6% held master's 

degrees, and 43.5% had more than 20 years of work experience. Descriptive analysis showed that the 

mean values of all model components exceeded the midpoint of the five-point scale. Transformational 

leadership recorded the highest mean at 4.07, followed by problem-solving training and skill development 
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at 4.03 and organizational learning culture at 4.01. Organizational structural flexibility and dynamism had 

the lowest mean, although it remained above the scale midpoint at 3.74. The mean scores for the individual 

and organizational dimensions were 3.90 and 3.88, respectively, while the overall mean for problem-

solving-oriented human resource development was 3.89. 

Skewness values ranged from -0.67 to -0.22 and kurtosis values from -0.41 to 0.58, indicating no 

serious deviation from normality. All constructs demonstrated satisfactory measurement properties. 

Cronbach's alpha coefficients ranged from 0.846 to 0.956, composite reliability values ranged from 0.906 

to 0.964, and average variance extracted values ranged from 0.631 to 0.828. These findings confirmed 

adequate internal consistency and convergent validity. 

All structural paths were positive and statistically significant. At the higher-order level, the 

organizational dimension showed a path coefficient of 0.903 with t = 24.18, whereas the individual 

dimension showed a coefficient of 0.876 with t = 21.37. Within the individual dimension, problem-solving 

training and skill development had the strongest coefficient at 0.824, followed by individual competency 

and self-learning development at 0.806 and critical-thinking development at 0.793. Within the 

organizational dimension, transformational leadership showed the strongest coefficient at 0.851, followed 

by organizational learning culture at 0.837 and participative management at 0.818. All reported paths were 

significant at p < 0.001. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that human resource development based on principled problem-solving 

is a multidimensional process that cannot be effectively implemented through training programs alone. 

The validated model indicates that individual capacities and organizational conditions operate jointly, with 

the organizational dimension showing a slightly stronger contribution to the overarching construct. This 

suggests that employees' problem-solving, creativity, communication, self-learning, and critical-thinking 

capabilities are essential but may not translate into sustained organizational outcomes unless they are 

supported by appropriate leadership, structure, participation, learning culture, and job design. 

At the individual level, the particularly strong role of problem-solving training indicates that 

development initiatives should be directly linked to actual workplace challenges. Employees need 

opportunities to diagnose problems, examine causes, evaluate alternative solutions, and learn from 

implementation outcomes. Continuous learning and self-directed competency development further 

suggest that development should become an ongoing process rather than an episodic organizational 

intervention. Creativity and critical thinking are similarly important because principled problem-solving 

requires employees to question assumptions, evaluate evidence, generate alternatives, and select solutions 

systematically. 

At the organizational level, transformational leadership emerged as the most influential 

component. This finding indicates that leadership is central to creating the conditions under which 

employees can apply and further develop problem-solving competencies. Organizational learning culture 

was also highly influential, suggesting that knowledge exchange, learning from experience, feedback, and 

open discussion should be institutionalized. Participative management, employee participation in 

educational processes, structural flexibility, and job enrichment further strengthen the organization's 

ability to transform individual knowledge into collective problem-solving capacity. 
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Overall, the proposed model conceptualizes human resource development as an integrated 

individual–organizational system. Its practical significance lies in shifting the emphasis of HRD from 

conventional training delivery toward the development of a sustained organizational capability for 

recognizing, analyzing, and resolving problems. Government organizations, particularly those operating 

in complex environments such as the health sector, can use the model to align training, competency 

management, leadership development, organizational learning, job design, and structural arrangements 

with real operational challenges. The study therefore concludes that effective human resource 

development with a principled problem-solving orientation requires simultaneous investment in individual 

competencies and supportive organizational systems, with particular emphasis on transformational 

leadership, organizational learning, problem-solving skills, self-directed development, and participative 

mechanisms. 
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  ی ها در سازمان   ی اصول   یی گشا ما له   درد ی عا رو   ی مد  توسهه مناع  اناان   ی و اعتبارسنج   ی هدف پژوهش حاضر طراح   : هدف 

  ی متوال   ی اکتشاف   خته ی آم   درد ی پژوهش عا رو شناسی:  روش   .عود   ی عا تمرکز عر وزارت عهداشت، درمان و آموزش پزشد   ران ی ا   ی دولت 

هشت    ، ی ف ی عود. در عخش ک   ی کم   ی و اعتبارسنج   ی ف ی م الهه ک   ، ی سنج کتاب   ل ی مند و تحل انجام شد و شامل سه مرحله مرور نظام 

ها از  شدند و داده   اب انتخ   ی عرف هدفمند و گلوله  ی ر ی گ وزارت عهداشت عا روش نمونه   یی اجرا   ران ی و مد  ی نفر از خبرگان دانشگاه 

شد. عر اساس    ی مضمون عررس   ل ی و عا روش تحل   ی گردآور   ی عه اشباع مفهوم   ی اع ی تا دست   افته ی ساختار مه ی ن   ی ها مصاحبه   ق ی طر 

مهاونان، کارشناسان ما و  و کارکنان    ران، ی نفر از مد   ۹۲  ان ی م   ی و در عخش کم   ن ی ساخته تدو پرسشنامه محقق   ، ی ف ی ک   ی ها افته ی 

  ی ر ی گ عا استفاده از مد  اندازه   یی ا ی همگرا و پا   یی سازه، روا   یی اعزار عا نظر خبرگان و روا   یی و محتوا   ی صور   یی شد. روا     ی توز   یی اجرا 

  .انجام گرفت  SmartPLS 3 افزار و نرم   ی عر حداقل مرعهات جزئ   ی مبتن   ی مهادلات ساختار   ی ساز عا مد    ی کم   ل ی شد. تحل   ی عررس 

  ی آلفا   ، ی ر ی گ شاخص منجر شد. در مد  اندازه   ۵3مؤلفه و    ۱۲  ، ی و سازمان   ی فرد   ی عه استخراج دو عهد اصل   ی ف ی ک   ل ی تحل   : ها افته ی 

تا    ۰.۶3۱  ن ی شده ع استخراج   انس ی وار   ن ی انگ ی و م   ۰.۹۶۴تا    ۰.۹۰۶  ن ی ع   ی ب ی ترک   یی ا ی ، پا ۰.۹۵۶تا    ۰.8۴۶  ن ی ها ع کرونباخ سازه 

عا    ی مثبت و مهنادار عودند. عهد سازمان   ر ی ما   ب ی ضرا   ی م لوب عود. تمام   ی همگرا   یی و روا   یی ا ی پا   انگر ی قرار داشت که ع   ۰.8۲8

  ی مبتن   ی عا سازه توسهه مناع  اناان   ی ارتباط مهنادار  t=21.37 و   ۰.87۶  ب ی عا ضر   ی و عهد فرد  t=24.18 و   ۰.۹۰3  ر ی ما   ب ی ضر 

مؤلفه عود و در عهد    ن ی تر ی قو  β=0.824 ما له عا  ل توسهه آموزش و مهارت ح  ، ی داشتند. در عهد فرد  ی اصول   یی گشا عر ما له 

  .عودند مهنادار   p<0.001 در س ح   رها ی ما   ی را نشان داد. تمام   ب ی ضر   ن ی شتر ی ع  β=0.851 عا   ن ی آفر تحو    ی رهبر   ت ی تقو   ، ی سازمان 

زمان  هم  ت ی دارد و تحقق آن ماتلزم تقو  ی چندعهد   ی ت ی ماه  ی اصول   یی گشا ما له   درد ی عا رو   ی توسهه مناع  اناان  : ی ر ی گ جه ی نت 

تفدر    ، ی فرد   ی ها ی اتگ ی ماتمر، شا   ی ر ی ادگ ی عه آموزش حل ما له،    ژه ی است. توجه و   ی سازمان   ی و عاترها   ی فرد   ی ها ت ی قاعل 

مند  مواجهه نظام   ی را عرا   ی دولت   ی ها سازمان   ت ی ظرف   تواند ی م   ی و مشارکت سازمان   ی ر ی ادگ ی فرهنگ    ن، ی آفر تحو    ی رهبر   ، ی انتقاد 

 دهد.   ش ی افزا   ی توسهه مناع  اناان   ی اثرعخش   ی و ارتقا   ده ی چ ی عا ماائل پ 

سازی  سازمانی، مد  آفرین، یادگیری  های دولتی، رهبری تحو  گشایی اصولی، سازمان توسهه مناع  اناانی، ما له :  کلیدواژگان 

 مهادلات ساختاری. 
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 مقدمه 

و عهبود   یاحرفه  یریادگی  یعرا   یمحور  یهایاتگیاز شا  ی دیعنوان  عه  رعازیمهارت حل ما له از د  ، یتوسهه مناع  اناان   اتیدر ادع

منفهل آموزش خارج کرده و    کنندگانافتیعر ما له، کارکنان را از حالت در  یمبتن  یاتوسهه حرفه  یدردهایعملدرد شناخته شده است. رو

نشان داد که    Lohman.  کنندیحل مناسب مو انتخاب راه  ن یگزیجا  یهانهیگز  یاعیعلل، ارز  ییشناسا  ت،یموقه  لیتحل  ندیفرا  ریآنان را درگ

  ی احرفه  ی هاطیحل ما له را در مح  یها مهارت  ،یریادگی  ی ندهایمشارکت فها  افراد در فرا  قیاز طر  توانندیعر ما له م   ی مبتن  یدردهایرو

تر اثرعخش  یزمان   ی نگاه، توسهه مناع  اناان  نی. در ا(Lohman, 2002)کنند    تیکار را تقو  ی و تجرعه واقه  یریادگی انیتوسهه دهند و ارتباط م

  یهاعخورند و کارکنان عتوانند آموخته  وندیکار پ   طیمح  ی واقه  یهاعا چالش  ماًیماتق  یتوانمندساز  ی هاو عرنامه  یآموزش  یخواهد عود که محتوا

  یی عر شناسا  رایراستاست؛ زهم  یاصول  ییگشاعا مفهوم ما له   یدردیرو  نی. چنرندیعه کار گ  یو حل ماائل سازمان  یریگمیتصم   ندیخود را در فرا

 دارد.  د یتأک داریپا یهاحلعه راه ی اعیدست یمند عرانظام یهاروش یریکارگاستفاده از شواهد و عه ،یاشهیعلل ر لیساختار ما له، تحل

دارد. سنجش   یو رف  ماائل عملدرد  ییشناسا  یعا توان سازمان عرا  یمیارتباط ماتق  زین  یمناع  اناان  یورراستا، عهره  نیهم  در

 ی عملدرد   یهامحدود نشود و عتواند منشأ ماائل و شداف  یعملدرد  یهاارزشمند است که صرفاً عه محاسبه شاخص  یزمان  یمناع  اناان  یورعهره

مناع     یورعهره  یریگدرعاره اندازه  یو همداران در پژوهش  Afrazehسازوکار حل ما له ارائه کند.    ای  تمیها الگوررف  آن  یاو عر  ییرا شناسا

 Afrazeh)کردند  د یحل ماائل تأک افتهیساختار ندیو فرا ی اناان یرویعملدرد ن ی اعیارز ان یم وندیحل ما له، عر ضرورت پ  تم یو الگور  یاناان

et al., 2005)ص یدانش و مهارت عاشد، علده لازم است عر تشخ  شیمه وف عه افزا  د یتنها عانه  یکه توسهه مناع  اناان  دهد ینشان م   دردیرو  نی. ا 

 یکه ماائل عملدرد  ، یدولت  ی هاتمرکز کند. در سازمان  زیعر شواهد ن  یمبتن  ی اقدامات اصلاح  یماائل و طراح  ی اعیشهیر  ،یورموان  عهره

حرکت از   یعرا  یانهیزم  تواندیم  یدردی رو  نیچن  رند،یگیشدل م   یو نهاد  یتیریمد  ،یساختار  ،یاز عوامل فرد  ی بیترک  ریمهمولاً تحت تأث

 محور فراهم آورد. عه سمت توسهه هدفمند و ما له یآموزش عموم

اناان  گرید  یدی اعهاد مهم توسهه مناع   اناان  یاحرفه  یهایاتگی شا  تیو تقو  یی شناسا  ، یاز  است.    یکارکنان و متخصصان مناع  

  یاعیاجرا و ارز  ،یدارد که ما و  طراح  یعاتگ  یافراد  ی اتگیعه شا  یادیتا حد ز  یتوسهه مناع  اناان  یهاعرنامه  یو اجرا  یگذاراستیس  تیفیک

حل   یها و مهارت  رییتغ  تیریمد  ،یریگ میارتباطات، تصم  ل،یتوان تحل  ،یشامل دانش تخصص  یاحرفه   یها یاتگی. شا هاتندها  عرنامه  نیا

 ی و همداران در عررس  Poorkarimiدارد.    یااقدامات توسهه  یدر اثرعخش  یاکنندهنیینقش ته  یسازمان  دهی چیپ   یهاط یما له است و در مح

اناان  نکارشناسا   یاحرفه  یهایاتگیشا شا  ی مناع   توسهه  که  دادند  ا  یچندعهد  یهایاتگینشان  عرا  نیدر  نقش  یفایا  یحوزه    ی هامؤثر 

  ی دولت  ی هادر سازمان  یآن است که مد  توسهه مناع  اناان  انگریامر ع  نی. ا(Poorkarimi et al., 2017)است    یضرور  یمناع  اناان  یراهبرد

 ل، یتحل  یکارکنان تمرکز داشته عاشد و توان آنان را عرا  یافه یو فراوظ  یتخصص  یهایاتگیشا  عر  ، یعموم  یهاعلاوه عر توجه عه آموزش   د یعا

 ارتقا دهد.  ی تهامل و حل ماائل سازمان ،یریادگی

است که تباد  دانش و   ی یو مح نیآفرتحو  یحل ما له، وجود رهبر تیظرف تیدر تقو یاز عوامل اساس ی دی ، یس ح سازمان  در

دانش، تجرعه  بیترک ازمند یواحد است و ن ا یفرد  کیمهمولاً فراتر از توان   ی سازمان ده یچیکند. حل ماائل پ  قیمشارکت در حل ماائل را تشو

  جاد یدانش و ا   یگذارعه اشتراک   قیتشو  د، یجد   یهادهیاز ا  تیحما  ،یروان  تیامن  جادیرفتار رهبران در ا  رو،ن ی. ازاستمختلف ا  یهادگاهیو د

ا  تیظرف  تیدر تقو  ینقش مهم  تواندیمشارکت کارکنان م   یفرصت عرا و همداران نشان دادند که    Carmeliکند.    فایحل ما له خلاقانه 

 ,.Carmeli et al)کرده و عه عهبود عملدرد خلاقانه منجر شوند    تیحل ما له خلاقانه را تقو  تیظرف  توانندیدانش م  یگذارو اشتراک  یرهبر
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در   زیرا ن  یو سبک رهبر  یسازمان  طیمح  ،یفراتر از س ح فرد  د یعا  یاصول  یی گشاما له  دردیعا رو  یاساس، توسهه مناع  اناان  نی. عر ا(2013

کنند،    تیفهال  یتیریمد   تیو فاقد حما  یرمشارکتیعاته، غ   ی یکه در مح  یعالا در صورت  یهااز مهارت  رکارکنان عرخوردا  یحت  رایز  رد؛ینظر گ

 حل ما له خود را نخواهند داشت.  یهاییامدان استفاده مؤثر از توانا

که نتواند دانش   یدارند. سازمان  ی در توسهه مناع  اناان یدیکل ینقش   زیدانش ن تیریمد  ی هامحور و نظامدانش یساختارها  زمان، هم

عارها عا ماائل مشاعه مواجه خواهد شد. توسهه    ریکند، ناگز  دیروزمره کارکنان را ثبت، انتقا  و عازتول  تیحاصل از تجرعه، حل ما له و فهال

 Taheriو    Bahariعرقرار کند.    وندیپ   یسازمان   یریادگی دانش و    یگذارخلق دانش، اشتراک  یعا سازوکارها  دی عا  یسازمان  نیدر چن  ی اانمناع  ان

Rouzbahani  و    یمناع  اناان  یهانظام  انیم  وندیعر خلق دانش نشان دادند که پ   یمبتن  یمناع  اناان  یدیالدترون  تیریمد  مد  یدر طراح

  یها. در سازمان(Bahari & Taheri Rouzbahani, 2023)دهد    شیو توسهه افزا  یریادگی   یسازمان را عرا  ت یظرف  تواند یم  ی دانش  ی ندهایفرا

دانش عه افراد   دیشد  یاز واعاتگ  یریواحدها و جلوگ  انیگردش دانش م  ، یانباشت تجرعه سازمان  رایدارد؛ ز  ی اژهیو  تیموضوع اهم  نیا  ،یدولت

 ماائل کمک کند.  رترعملدرد و حل مؤث یداری عه پا تواندیم

از   ی زمان  یتوسهه مناع  اناان   یها . مد ردیمورد توجه قرار گ  یسازمان  یورعا عهره  وندیدر پ   د یعا  یتوسهه مناع  اناان   گر،ید  یسو  از

و    Gholizadehارتباط عرقرار کنند.    یور ساختار، عملدرد و عهره  زش،یانگ   ، یاتگیآموزش، شا  انیعرخوردارند که عتوانند م  یشتریع  ییکارا

است و   یچندعهد  یادهی پد  ینشان دادند که توسهه مناع  اناان  یدر نظام ادار  یورعا تمرکز عر عهره  یارائه مد  توسهه مناع  اناان  رهمداران د

عر ضرورت گذار از   افتهی  نی. ا(Gholizadeh et al., 2022)  رند یقرار گ  ی و مناجم مورد عررس  یدر قالب رواعط ساختار  دی آن عا  یهامؤلفه 

و   یتیر یمد ،یزمان عه اعهاد فردکه عتوانند هم یی هادارد؛ مد  دیتأک دپارچهی ییهامد  یتوسهه کارکنان عه سو یو مق ه یارهیجز یهاعرنامه

و پاسخ    اند یمهمولاً چندعلت  یمشدلات سازمان  رایاست، ز  یضرور  یدپارچگی  نیچن  زین  یاصول  ییگشاما له   دردیتوجه کنند. در رو  یساختار

 است.  یعوامل مختلف توسهه مناع  اناان  انیم ی هماهنگ ازمند یها نعه آن 

  یاند. اعزارهاو حل ما له را دگرگون کرده  یتوسهه مناع  اناان  تی ماه  زیهوشمند ن  یو اعزارها  تا یج ید  یهایفناور  ر،یاخ  ی هاسا   در

کرده،    لیکارکنان عه دانش را تاه  یدسترس  توانند یم  یلیتحل  ی هاها و پلتفرمعاتهوشمند، چت  یریادگی  یها سامانه  ، یعر هوش مصنوع   یمبتن

نشان داد که استفاده    Parsakiaدهند.    ش یمحور ماائل را افزاداده  لیو تحل  شده یسازیشخص  یریادگیفراهم آورند و امدان     یعازخورد سر

.  (Parsakia, 2023)ارتباط داشته عاشد    یحل ما له و تفدر انتقاد  ،یمانند خودکارآمد  یی رهایعا متغ  تواندیم  ی ها و هوش مصنوع عاتاز چت 

  ،یشناخت  یخودکارآمد  تیتقو  رایقاعل توجه است؛ ز  زین  یتوسهه مناع  اناان  یعوده است، من ق آن عرا  یپژوهش مذکور آموزش  نهی ماگرچه ز

توسهه   نینو یهامد  یدر طراح ن،ی. عناعراشوندیمحاوب م یاو عملدرد حرفه  یریادگی  یاساس یهاو توان حل ما له از مؤلفه  یتفدر انتقاد

 . ردیو حل ما له مورد توجه قرار گ یریگ میتصم ،یریادگیاز  تیحما یعرا یفناور تیظرف د یعا یمناع  اناان 

  ی دیالدترون  ی ها. استفاده از سامانهاندافتهی   یاندهیفزا  تیاهم  زیسلامت ن  ی هادر سازمان  ژهیوعه  یدر حوزه مناع  اناان  تا یجید  تحولات

 یتیریمد  یریگمیتصم  یکند و اطلاعات لازم عرا  لیتوسهه و نگهداشت کارکنان را تاه  ،یاعیجذب، آموزش، ارز  یندهایفرا  تواندیم  یمناع  اناان

در   یفناور  گاهیسلامت، عر جا   یهادر سازمان  ی مناع  اناان  یدیالدترون  تیری مد  یو همداران عا عررس  Javadianقرار دهد.    رانیمد  اریرا در اخت

  زش وزارت عهداشت، درمان و آمو  یموضوع عرا  نی. ا(Javadian et al., 2025)کردند    دی ها تأکسازمان  نیدر ا  ی مناع  اناان  یندهایعهبود فرا

  یی هاسامانه  ازمندیسلامت، ن  یهات یمأمور  تیواحدها و حااس  یساختار، تنوع مشاغل، پراکندگ  یگاتردگ  رایدارد، ز  یاژهیو  تیاهم  یپزشد

 کنند.  یبانیعر داده پشت یو مبتن  یصورت مناجم، سررا عه یاناان یرویاست که عتوانند توسهه ن
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اناان  تیریتحو  در مد  یاصل  یاز محورها  یدیعه    زین  یمصنوع   هوش ا  لیتبد   یمناع     لیدر تحل  تواندیم  یفناور  نی شده است. 

 ی ریگمیو عهبود تصم  یریادگی  یهاعرنامه  یسازیشخص  ،یاناان  یروین  یازها ی ن  ینیعشیپ   ،ی اتگیشا  یهاشداف  ییشناسا   ،یآموزش  یازهاین

 یرا عرا  یفناور  نیا  تیعخش سلامت، ظرف  یمناع  اناان   تیریدر مد  یکارعرد هوش مصنوع   یدر عررس  Basheerکند.    فا ینقش ا  یمناع  اناان 

و همداران عا تمرکز   Temjanovski  نی . همچن(Basheer, 2026)کارکنان مورد توجه قرار داده است    یو عهبود عملدرد ادار  تا یجیتحو  د

متناسب   یمناع  اناان   یندهایفرا  ی، عر ضرورت عازطراح۵.۰و صنهت    یو در چارچوب هوش مصنوع   سلامتدر نظام    یمناع  اناان  تیریعر مد

در    یکه توسهه مناع  اناان   دهد یتحولات نشان م  نی. ا(Temjanovski et al., 2025)اند  کرده  د یمحور تأکو اناان  محوریفناور  ی هاطیعا مح

در تهامل    ده یچیاطلاعات و حل ماائل پ   لیتحل  ،یاستفاده از فناور  یی علده عر توانا  ،ی سنت  یهاعر مهارت  اتنهنه  دی عا  نگرندهیآ  یدولت  یهاسازمان

 تمرکز داشته عاشد.  زیهوشمند ن یهاعا سامانه

  تیفیک  تیو اهم  یها، فشار کارخدمات، تنوع حرفه  یتخصص  تی ماه  لیعه دل  ی مناع  اناان  تیریمد  ی دگیچیسلامت، پ   یهاسازمان  در

زمان عه جذب، نگهداشت،  سلامت ماتلزم توجه هم  یهاسازمان  ریو سا  هامارستانیدر ع  یاناان  یرویمؤثر ن  تی ریاست. مد  شتریع  ی خدمات عموم

جذب، نگهداشت و توسهه   تیدر حوزه سلامت، عر اهم  یمناع  اناان  تیریدر مرور مد  Owolabiکار است.    یروین  یزیررنامهو ع  یاتوسهه حرفه 

و همداران عا   Wang  نه،یزم  نی. در هم(Owolabi, 2024)کرده است    دیعملدرد نظام سلامت تأک  یاصل  یهاعنوان مؤلفه عه  یاناان  یروین

الگوها  یهامارستان یدر ع   یان مناع  انا  تیریمد  یعررس اناان  تیریموفق مد   یعرتر جهان نشان دادند که  سلامت عه   یهادر سازمان  یمناع  

. (Wang et al., 2024)دارند    از ین  ر یپذانه اف  یو سازوکارها یتیریمد  تیحما   ، یاستهداد، فرهنگ سازمان   تیریمد   ،یااز توسهه حرفه  یبیترک

  یهاو عتواند ضمن توسهه مهارت رد یرا در نظر عگ طیمح نیخاص ا ی هایژگ یو د ی عا ی در عخش سلامت دولت  ی ناانمد  توسهه مناع  ا رو،ن یازا

 دهد.  شیرا افزا ی تیریو مد یات یعمل دهیچیعه ماائل پ  ییگوپاسخ یسازمان عرا تیظرف ،یفرد

اناان  یعرخ مناع   توسهه  عازطراح  نی سلامت همچن  یهادر سازمان  ی ماائل  عرون  یعا    دا یپ   وند یپ   یسازو کوچک   یسپارساختار، 

  ن یدر ع   توانیو چگونه م  اند یقاعل واگذار  ی فیدر درون سازمان حفظ شوند، چه وظا   د ی عا  ییهاتیچه فهال  ندهیدرعاره ا  یریگمی. تصمکنندیم

ن  یاناان  ت یو ظرف  تیفیک  ها نهیکاهش هز تحلما له  یدردیرو  ازمندیرا حفظ کرد، خود  و  ارائه مد     Rastmaneshاست.    یلیمحور  در 

اناان   فیوظا  یسپارعرون ع  یسازکوچک  دردیعا رو  یمناع   عهداشت  هامارستانیدر  اهم  ،یو خدمات  تصمنظام  یطراح  تیعه  مناع     ماتیمند 

تهداد    ش یتنها عه افزا  ی که توسهه مناع  اناان  دهد یموضوع نشان م  نی. ا(Rastmanesh, 2024)  استسلامت اشاره کرده    یهاطیدر مح  یاناان

 مرعوط است. زین یاناان  یهات یو استفاده مؤثر از ظرف هات یما ول صیساختار، تخص یعلده عه نحوه طراح شود،یمحدود نم یآموزش یهادوره

ها،  از سازمان  یاریاست. در عا  یمناع  اناان   تیریدر مد  ییگشامهم ما له  یهااز جنبه   گرید  یدی   زین  یمناع  اناان  نهیعه  صیتخص

 ص یتخص  یسازنهیعه  ی هامحوله است. مد   ف یافراد و وظا  ی اتگیشا  انی علده عدم تناسب م  ات،ین  ی اناان  یرویصرفاً کمبود ن  یما له اصل

 ن یشتریقرار دهند که ع  یی هاتیموجود، افراد را در موقه  ی هاتیو محدود  ی اتگیشا  یهاعا درنظرگرفتن تفاوت  کنند یمتلاش    ی مناع  اناان

عر اساس ساختار عدم    ی مناع  اناان  صیما له تخص   یمهدوس عرا  یسازنهیعا ارائه مد  عه  Liliآنان داشته عاشد.    یهاتیرا عا قاعل  یسازگار

 ,Lili)کمک کند    یاناان  یروین  صیدر تخص  ترق یدق  یریگمیعه تصم  تواندیم های اتگیشا  کیاتماتیس  لیتحل  هنشان داد ک  ،یاتگیشا  تیمز

ا(2017 رو  نی.  عا  ز  یاصول  یی گشاما له   دردیموضوع  است؛  اناان   یریگمیتصم  رایهمخوان  رو  هیتد  یجاعه  دی عا  یمناع     ایثاعت    ی هاهیعر 

 عاشد.  یمبتن نهیحل عهو انتخاب راه هاتیما له، شناخت محدود  قیدق لیتحلعر   افته،یرساختاریغ  ی هاقضاوت

  یو همداران در مدلااز  Soufiدارد.    یمشاعه   تیاهم  زین  یاتیعمل  دهیچیپ   یهاطیدر مح  ی مناع  اناان  یعندو زمان  صیتخص  موضوع

 دهیچیپ  ی هاطیدر مح  ی مناع  اناان  ماتینشان دادند که تصم  ن، یو ماش  یزمان مناع  اناان هم  ت یعا محدود  ری پذانه اف  ی عندو حل ما له زمان
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  نهی. هرچند زم(Soufi et al., 2023)حل ما له است    افته یساختار  ی هاو استفاده از مد   ت یمحدود  نیزمان چندهم  رفتندرنظرگ  ازمندین

  یاز ماائل مناع  اناان  یاریعا  رایاست؛ ز  یمفهوم  میقاعل تهم  زین  یدولت  یها سازمان  یعوده است، من ق آن عرا  یدیو تول  یاتیپژوهش عمل  نیا

  محور تی و محدود  ارهیچندمه  یتیماه  ،ی یمح  راتییو پاسخ عه تغ  تیظرف  تیریمد  ،یآموزش  یزیرکارکنان، عرنامه  صیدر دولت، مانند تخص

 دهد.  شیرا افزا  یریگمیتصم تیفیک تواندیمند م دارند و استفاده از تفدر نظام

و   یامن قه  دهیچیو حل ماائل پ   یکاهش ناعراعر  یعرا  یاعزار  توانند یدانش م  تیریو مد  یتوسهه مناع  اناان  زین  یمنظر اجتماع   از

  ی هاو چالش  یدر پاسخ عه ماائل ناعراعر  توانندیم  یدانش و توسهه مناع  اناان   تیریو همداران نشان دادند که مد  Kaewuraiعاشند.    ی سازمان

و آن را   عردیفراتر م  یسازمانرا از س ح درون  یتوسهه مناع  اناان   یدگاهید  نی. چن(Kaewurai et al., 2023) داشته عاشند    قشن  یاتوسهه 

از   وندیپ  ن یاند، اما و   ی در قبا  رفاه عموم  ماًیکه ماتق  ی دولت  یهاسازمان  ی. عرادهدیم   وند یسازمان پ   یا و توسهه  یاجتماع   ی عا کارکردها

نها  تیتوسهه قاعل  رایعرخوردار است؛ ز  یی عالا  تیاهم افزا  مات،یتصم  تیفیعه عهبود ک  دی عا  تاً یکارکنان  ارائه خدمات و   تیظرف  شیعدالت در 

 منجر شود.   یحل ماائل عموم یسازمان عرا

م  در نشان  مرور م الهات  اناان  دهدیمجموع،  مناع   توسهه  توجه هم  یکه  عه  اثرعخش ماتلزم    یاتگیماتمر، شا  یریادگیزمان 

 یاریعا  حا ،نیاست. عاا  یورو عهره  یمشارکت، فناور  ر،یپذ ساختار انه اف  ،یدانش، رهبر  تیریمد  ت،یخلاق  ،ی حل ما له، تفدر انتقاد  ،یاحرفه 

و عا    دپارچهیطور  ها را عهمؤلفه   نیارائه شده است که ا  یاند و کمتر مدلعناصر تمرکز کرده  نیاز ا  یعر عخش خاص  کیهر    نیشیاز م الهات پ 

ا  ی دهسازمان  رانیا  یدولت   یهادر سازمان  یاصول  یی گشاما له   تیمحور پزشد  طیخلأ در مح  نیکند.  آموزش  و  عهداشت، درمان    ی وزارت 

  ی هاتیو مأمور  یفناورانه، الزامات عملدرد  راتییتغ  ،ی در حوزه مناع  اناان  دهیچیاز ماائل پ   یاعا مجموعه  رتخانهوزا  ن یا  رایتر است؛ زعرجاته 

  یمناع  اناان  یدیالدترون  تیریمد  ،یهوش مصنوع   تا ،یجیکه تحو  د  دهدیشواهد موجود نشان م  ن،یمواجه است. علاوه عر ا  یحااس عموم

  ت یقاعل  د یعا  یتوسهه مناع  اناان   یکارکنان هاتند و الگوها  ازیمورد ن  یها یاتگیشا   تیماه  رییحا  تغ  رد   یسازمان   ی ندهایفرا  یو عازطراح

  گر، ید  ی . از سو(Basheer, 2026; Javadian et al., 2025; Temjanovski et al., 2025) را داشته عاشند    دی جد  طیشرا  ن یعه ا  یی گوپاسخ

مناع     ت یریمد  شرفتهیپ   یهاه یاز رو  یریگ و عهره  یسازمان  یریپذانه اف  ،یاناان   یرویو نگهداشت ن  وسههت  تی حوزه سلامت عر اهم  یهاپژوهش

را  یو سازمان  یکه عتواند عوامل فرد شودیاحااس م یعه مدل  ازین ن،ی. عناعرا(Owolabi, 2024; Wang et al., 2024)اند کرده دیتأک یاناان

 دهد.  وندیو حل ماائل پ  لیتحل تیعا ظرف میصورت ماتقرا عه یو توسهه مناع  اناان  آوردچارچوب مناجم گرد هم   کیدر 

خودراهبر، تهامل    یریادگی  رینظ  یی هایاتگیموجب شده است که شا  محوریمحور و فناوردانش  یکار   یهاط یگاترش مح  ن،یهمچن

  ی هایعر نقش فناور  Parsakiaکنند. م الهه    دایپ   یشتریع  تیاهم  یدانش و توان استفاده از فناور  یگذاراشتراک  ت،یخلاق  ،یمؤثر، تفدر انتقاد

  دهد ینشان م   زیو همداران ن  Carmeli  یهاافتهیو    (Parsakia, 2023)دارد    دی تأک  یمانند حل ما له و تفدر انتقاد  یی رهایهوشمند در متغ

و    Bahariراستا،    نی. در هم(Carmeli et al., 2013)  شودیم   تیو تباد  دانش تقو  یاز رهبر  یحل ما له خلاقانه در عاتر  تیکه ظرف

Taheri Rouzbahani  اند  را عرجاته کرده  یمناع  اناان   ید یالدترون  تیریدانش در مد  خلق  تیاهم(Bahari & Taheri Rouzbahani, 

مفهوم   ن یکرد؛ علده ا  ی تلق  یفرد  یمهارت شناخت  کیصرفاً    توانیرا نم  یاصول  یی گشاکه ما له  دهدینشان م  هادگاهی د  نیا  بی. ترک(2023

 و فناورانه است. یدانش  یهارساخت ی و ز ی فرهنگ سازمان ،یرهبر ، یجتماع رواعط ا ،یریادگینظام  ،یفرد  یهایاتگیشا انیحاصل تهامل م

  ر ییتغ  یدشوار   ،یریگمیتمرکز تصم  ،یعوروکراس  ،یرسم  یمانند ساختارها  ییها تیعا محدود  رانیا  یدولت  یهاسازمان  گر،ید  یسو   از

  ج یعه نتا  تواندیم   ی زمان  ی توسهه مناع  اناان  ،ی یشرا  نیاند. در چنکار مواجه   طیمح  ی آموزش و ماائل واقه  انی م  وند یو عهضاً ضهف پ   هاهیرو

 اتی. تجرعاعدی   وند یسازمان پ   یو اهداف راهبرد  ی شغل  یازهاین  ، یفاصله گرفته و عا ماائل واقه   یصرفاً نظر  یها شود که از آموزش   رمنج  داری پا
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، توسهه  (Afrazeh et al., 2005)و حل ما له    یور، سنجش عهره(Lohman, 2002)عر ما له    یمبتن  یاتوسهه حرفه   نهیدر زم  نیشیپ 

نشان   یهمگ  (Gholizadeh et al., 2022)  یتوسهه مناع  اناان  یساختار  یهاو مد   (Poorkarimi et al., 2017)  یارفهح  یهایاتگیشا

توسهه کارکنان فراهم سازد.    یهاعرنامه  یعازطراح  یعرا  یمناسب  نهیزم  تواندیمحور مو ما له  محوریاتگیمند، شانظام  یدردیکه رو  دهندیم

که حل ماائل مناع     دهد ینشان م  (Lili, 2017; Soufi et al., 2023)  یمناع  اناان   یسازنهیو عه  صیتخص  ی هامد در کنار آن، استفاده از 

 عر شواهد است.  یمبتن یریگمیو تصم یساختار لیتحل ،یتی ریدانش مد قیتلف ازمندی ن یاناان

عمدتاً    ندیفرا  کیاز    تواندیچگونه م  یدولت  یهادر سازمان  یپژوهش حاضر آن است که توسهه مناع  اناان  یما له اساس  ن،یعناعرا

واکنش  یآموزش قاعلشود که هم  ل یتبد  ییگشاو ما له  یتوانمندساز  ،یریادگینظام    کیعه    یو  و ظرف  یفرد  یهاتیزمان    یهاتی کارکنان 

 ی ریادگیمانند    ییهاتیقاعل  ،یاست که در س ح فرد  ییهامؤلفه  ییما له ماتلزم شناسا  نیرا ارتقا دهد. پاسخ عه ا  زمانسا  یتیریو مد  یساختار

  ن، یآفرتحو    یمانند رهبر  یعوامل  زین  یرا پوشش دهند و در س ح سازمان  یو تفدر انتقاد  تیخلاق  ،یماتمر، حل ما له، ارتباطات، خودآموز

هم عا    تواند یم   ی مدل  نی. چنرند یرا درعر گ  یشغل   یسازیو غن  یریادگیمشارکت در آموزش، فرهنگ   ،یمشارکت  تیریساختار، مد  یریپذانه اف

فناور  تا یجیالزامات تحو  د ن  یهایو  عا   ی ریادگی  ، یورعهره  یارتقا  نهیدر زم  یدولت   یهاسازمان  ی واقه  یازهای نوظهور سازگار عاشد و هم 

 ان با  داشته عاشد.  ده یچیعه ماائل پ  ییگواسخو پ  یریگمیتصم تیفیک ،ی سازمان

  ی هادر سازمان  یاصول  ییگشاما له  درد یعا رو  یمد  توسهه مناع  اناان   یو اعتبارسنج  یاساس، هدف پژوهش حاضر طراح  نیا  عر

 عود. یعا تمرکز عر وزارت عهداشت، درمان و آموزش پزشد رانیا یدولت

 پژوهش   روش

و    رانیا  ی دولت  ی هادر سازمان  ی اصول  ییگشاما له دردیعا رو  ی مد  توسهه مناع  اناان  یو اعتبارسنج  یپژوهش حاضر عا هدف طراح

و در    یو اکتشاف   یادیعن  تیماه  یدارا  یفیانجام شد. پژوهش از نظر هدف، در مرحله ک  یعا تمرکز عر وزارت عهداشت، درمان و آموزش پزشد

طرح،    ن یانجام گرفت. در ا  یمتوال  ی اکتشاف  ختهیدر چارچوب طرح آم  ، یشناختروش  درد یعود و از نظر رو  ی او توسهه  ی کارعرد  ، یمرحله کم

  ی هاافتهی شد و سپس    لیو تحل  یمد  گردآور  دهندهلیتشد  یهاها و شاخصاعهاد، مؤلفه  نییو تب  ییمنظور شناساعه  یفیک  یهااعتدا داده

و   یمفهوم  یساختار دانش، روندها ییشناسا یعرا ن،یمد  قرار گرفت. افزون عر ا یو آزمون تجرع یاعزار کم ن یتدو یمرحله مبنا نیحاصل از ا

 ن،یانجام شد. عناعرا  یسنجکتاب  لیهمراه عا تحل اتیمند ادعمرور نظام  ،یاصول  یی گشاو ما له  ی توسهه مناع  اناان  اتیموجود در ادع  ی هاشداف

شد؛    لیتشد  یاعتبارسنج  یو م الهه کم ی اکتشاف  یفیم الهه ک  ،یسنجکتاب  لیمند و تحلپژوهش از سه عخش مرتبط شامل مرور نظام  ندیفرا

شامل استادان  یفیمرحله عهد مورد استفاده قرار گرفت. جامهه پژوهش در عخش ک یو اجرا  یحاصل از هر مرحله در طراح جیکه نتا یاگونه عه

عود.    یعاتجرعه وزارت عهداشت، درمان و آموزش پزشد  گذاراناستیو س  رانیو مد  ی مناع  اناان  هو توسه  تیرینظران حوزه مددانشگاه، صاحب

حداقل    ،ی مرتبط عا توسهه مناع  اناان  یاز دانش تخصص  یعرخوردار  ،یعلم   ت یدر ه  تیشامل عضو  یخبرگان دانشگاه   یورود عرا  ی ارهایمه

  ز ین  ییخبرگان اجرا  یعه مشارکت در پژوهش عود. عرا  ل یو تما  ی مناع  اناان  ت یریمد  یعا مبان   یی آشنا  ، یپژوهش  ا ی  ی سا  ساعقه آموزش  ۱۰

کارشناس مدرک  حداقل  ع  ی داشتن  حرفه   ۱۰از    شیارشد،  ساعقه  مد  ،یاسا   سازمان  یگذاراستیس  ای  یتیریتجرعه  س وح  و   یدر  مرتبط 

 نیدر ا  یریگانتخاب در نظر گرفته شد. نمونه  اریمه  عنوانعه  یدر نظام ادار  ی نابت عه ماائل توسهه مناع  اناان  ی از شناخت کاف  یعرخوردار

  یی شناسا  طیاز خبرگان واجد شرا  یکه اعتدا تهداد  بیترت  نیانجام شد؛ عه ا  یعرفگلوله   کیو عا استفاده از تدن یصورت هدفمند و قضاوتعخش عه

و    افت یزمان ادامه  طور همها عهداده  لیمصاحبه و تحل  ندیاستفاده شد. فرا  طیافراد م ل  و واجد شرا  ریسا  یمهرف   یشدند و سپس از آنان عرا
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کرد.   دا یادامه پ  شد، یمنجر نم یامقوله تازه ا ی مفهوم، کد   دیعه تول د یجد ی هاکه مصاحبه  یزمان  ی هنیها، عه اشباع داده ی اعیتا دست یریگنمونه 

وزارت عهداشت   ییو خبرگان اجرا  رانیو چهار نفر از مد  یدانشگاه  نظرانم الهه، هشت نفر شامل چهار نفر از استادان و صاحب  ییدر ناخه نها

را   یعخش کم  یقرار گرفت. جامهه آمار  دییمورد تأ   یعه اشباع مفهوم  یاع ینمونه عا توجه عه دست  تیمشارکت داشتند و کفا  یفیدر عخش ک

دادند. حجم نمونه   لیتشد  یدرمان و آموزش پزشد  هداشت،در وزارت ع  طیواجد شرا  ییمهاونان، کارشناسان ما و  و کارکنان اجرا  ران،یمد

  نیکنندگان اشد و مشارکت نیینفر ته ۹۲درصد،  ۵ ی درصد و خ ا ۹۵ نانیعر اساس فرمو  کوکران و عا درنظرگرفتن س ح اطم ی عخش کم

نمونه روش  عا  شرا  یتصادف  یریگمرحله  واجد  جامهه  از  رعا  طی ساده  شدند.  هون  ات،اطلاع  یمحرمانگ  تیانتخاب  ماندن   ت یاشناس 

 ها مورد توجه قرار گرفت.داده یمراحل گردآور ی عودن مشارکت در تمام یاریکنندگان و اختمشارکت

ساخته و پرسشنامه محقق  افتهیساختار مهیمصاحبه ن  ، یمناع  علم  قیپژوهش از طر  یاچندمرحله  تیها متناسب عا ماهداده  یگردآور

مرتبط عا توسهه مناع     یهدفمند اسناد علم  یوجوعا جات  ازیاطلاعات مورد ن  ،یسنجکتاب  لیمند و تحلانجام گرفت. در مرحله مرور نظام

مقالات منتخب شامل اطلاعات    یافراداده  یهاشد. داده  یگردآور   Web of Science  یاستناد  گاهیاز پا  ییگشاما له  یدردهایو رو  یاناان

حوزه مورد م الهه فراهم شود.   یو علم ی ساختار مفهوم میاسناد استخراج شد تا امدان ترس انی استنادها و رواعط م ها،دواژهیکل ،یشناختکتاب

مرور    ج یمصاحبه عر اساس هدف پژوهش، نتا  هیعود. چارچوب اول  افتهیساختارمهیو ن  قیها مصاحبه عمداده  یگردآور  یصلاعزار ا  ، یفیدر مرحله ک

  یهادر سازمان  ی ها عمدتاً عر مفهوم توسهه مناع  اناانتوسط متخصصان اصلاح شد. پرسش  یو پس از عررس  می تنظ  قیتحق  یو ما له اصل  اتیادع

 یمرتبط و رواعط احتمال یسازمان   ی سازوکارها  ،ی توسهه مناع  اناان  یهاکنندهلیموان  و تاه  ،یاصول  یی گشاما له  ی اهالزامات و مؤلفه   ،یدولت

  یهاپژوهشگر عر اساس پاسخ  ، یاصل  یامدان را فراهم کرد که ضمن حفظ محورها  نیمصاحبه ا  عازمه یمد  متمرکز عود. ساختار ن  یهامؤلفه  انیم

  ، یاصل  ی از اجرا  شی . پ اعد یبرگان دست  خ دگاهی تجرعه و د  ترقیعم  یهاهیم رح کند و عه لا  یلیکاوشگرانه و تدم یهاکنندگان پرسشمشارکت

  ی عرا  ی قرار گرفت و سه مصاحبه مقدمات  ی اعزار مورد عررس  یسؤالات مصاحبه توسط استادان و سه نفر از خبرگان آشنا عا موضوع و اصو  طراح

ها صورت  پرسش  بیو ترت  انیعازخورد، اصلاحات لازم در نحوه ع  افتیها انجام شد. پس از درعودن پرسش  هم فوضوح، تناسب و قاعل  یاعیارز

انجام گرفت.    یرحضوریغ   وهیعه ش  یدر موارد ضرور  ای  یصورت حضورها عهعود و مصاحبه  قهیدق  ۵۰تا    3۰  باًیگرفت. مدت هر مصاحبه تقر

عه  یعردارادداشتی  قیصورت دقعه  ا ی  ضبطکنندگان  مشارکت  تیها عا رضامصاحبه   یمحتوا پ و سپس   ه یاول  لیشد. تحل  یسازادهیطور کامل 

 ش ی افزا  ی. عرارندیقرار گ  ترقیعم  یمورد عررس  ی عهد  یهاو موضوعات نوظهور در مصاحبه  م یعلافاصله پس از هر مصاحبه انجام گرفت تا مفاه

شده در  استخراج   ی از کدها  یپژوهشگر و عخش  ی هاصورت که عرداشت  نیشد؛ عه ا   فاده کنندگان استمشارکت  ینیاز عازع  ، یفیک  یهااعتبار داده

ها عا مشارکت و نظارت داده یعندو طبقه یکدگذار  نیشود. همچن یآنان عررس یهادگاهی شوندگان قرار گرفت تا ان با  آن عا دمصاحبه  اریاخت

  ت یاناجام و قاعل  شیافزا  یعرا  نیها و مضامماتمر کدها، مقوله  اهیگرفت و مقا  قرار  ینیو استادان متخصص مورد عازع  یفیک  لیافراد آشنا عا تحل

 انجام شد.  هاافتهیاعتماد 

و    یسنجکتاب  لیتحل  ات، یمرور ادع  ج یعر اساس نتا  ماًیعود که ماتق  یاساخته پژوهش پرسشنامه محقق  ی اعزار اصل  ، یمرحله کم  در

مؤلفه  ن یکدها، مضام  ژهیوعه از مصاحبهاستخراج   یها و  دارا  نیتدو  یفیک  ی هاشده  پرسشنامه  اطلاعات    یشد.  نخات  عود؛ عخش  دو عخش 

و    گرفتیرا درعر م  ینوع استخدام و س ح شغل  لات،یسن، ساعقه خدمت، تحص  ت،یاز جمله جنا  دهندگانپاسخ  یاو حرفه  یشناختت یجمه

مؤلفه  یتخصص  ی هاهیعخش دوم شامل گو اعهاد،  عه  اناان  یهاها و شاخصمرعوط  مناع   توسهه  رو  ی مد   عود.    یاصول  یی گشاما له  درد یعا 

ناخه    ، ییو محتوا  یصور  ییروا  یعررس  یانجام شد. عرا  ۵تا    ۱  ازیاز امت  درتیل  یادرجه نجپ   اس یعر اساس مق  یتخصص  یهاهیعه گو  ی ده پاسخ

  میعا مفاه  هاهیقرار گرفت و از آنان خواسته شد تناسب گو  ی و خبرگان حوزه توسهه مناع  اناان  ی متخصصان دانشگاه  اریپرسشنامه در اخت  هیاول
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  شده،افتیدر یکنند. عر اساس عازخوردها  یاعیو عدم وجود اعهام را ارز ییپوشش محتوا  تیها، کفافهم عودن عبارتمورد سنجش، وضوح و قاعل

 ی مهادلات ساختار  یسازدر چارچوب مد    یریگعا استفاده از مد  اندازه  یسازه اعزار در مرحله کم   ییاصلاح شدند. روا  ای   یایعازنو  هاهیگو  یعرخ

عنوان س ح قاعل قبو  در نظر  عالاتر عه ا ی  ۰.۵۰شد و مقدار  ی( عررسAVEشده ) استخراج  انس یوار  نیانگیم ق یهمگرا از طر  یی شد. روا یاعیارز

پرسشنامه، اعتدا   یدرون   ییا یپا  یاعیارز  یشد. عرا  یها عررسسازه  یتجرع  زیتما  اهمقای  و  لارکر–فورنل  اریمه  قی از طر  زیواگرا ن  ییگرفته شد. روا

دهنده  عه دست آمد که نشان  ۰.۹7۴عراعر عا    ها هیمجموع گو یکرونباخ عرا  ی آلفا  بیگرفت و ضر مپرسشنامه انجا  ۱۰  یرو  ی م الهه مقدمات   کی

قرار گرفت. در عخش   یاعیمورد ارز  زیها نسازه  ی بیترک  ییایکرونباخ، پا  یعلاوه عر آلفا  ،یی نها  لیم لوب اعزار عود. در تحل  اریعا  یدرون   یهماان

ماتمر    اهیمقا  ، یفیک  ل یآشنا عا تحل  اعانیتوسط ارز  یکدگذار  ندیکنندگان، کنتر  فرامشارکت  ی نیعازع  قیراز ط  ها افتهیاعتماد    تیقاعل  ز ین  یفیک

 شد.  نیتأم نیمدرر کدها و مضام ینیها و عازعداده

شده  استخراج   ی هاداده  ،یسنجمند و کتابگانه پژوهش انجام گرفت. در مرحله مرور نظامها متناسب عا مراحل سه داده  لیو تحل  هیتجز

  یی عر شناسا  یسنجکتاب  یهالیشدند. تحل  لیتحل  VOSviewerافزار  عا استفاده از نرم  ،یسازو آماده  شیپس از پالا   Web of Scienceاز  

روندها و  دانش  عرا  یموضوع   یساختار  و  عود  متمرکز  پژوهش  شبده   نیا  یحوزه    ،یمفهوم  یهاخوشه   ها،دواژهیکل  یرخدادهم  یهامنظور 

  ان یم  یرواعط مفهوم  ،ی غالب پژوهش  یها حوزه  ییشناسا  یمرحله عرا  نیا  ج یشد. نتا  یعررس  یموضوعات اصل  انیو ارتباط م  یاستناد  یوندهایپ 

 نه یمورد استفاده قرار گرفت و زم  ییگشاو ما له  یموجود در دانش مرتبط عا توسهه مناع  اناان  یهاموضوعات، روند تدامل م الهات و شداف

  ه یمضمون مورد تجز  ل یها عا روش تحلمتن کامل مصاحبه ، یفیرا فراهم کرد. در مرحله ک  ی فیم الهه ک  هیچارچوب اول  لیتدم یلازم عرا  ینظر

مرتبط عا    یی مهنا  ی ها آشنا شود؛ سپس واحدهاداده  تیعار م الهه شد تا پژوهشگر عا کل  ن یچند  ها قرار گرفت. اعتدا متن مصاحبه   ل یو تحل

مشترک قرار گرفتند   یمفهوم  یهاماتمر در گروه اهیمقا قیمشاعه از طر  یشدند. کدها ل یتبد هیاول یو عه کدها ییپژوهش شناسا  یهاسؤا  

و    کی ادغام، تفد  ، ینیحاصل در چند مرحله عازع  نیاستخراج شدند. مضام  ی اصل  ن یو مضام  یفرع  ن یها، مضامآن  انی رواعط م  ی و پس از عررس

  ان ی. در ادامه، رواعط مردیشدل گ یاصول  یی گشاما له  دردیعا رو  یتوسهه مناع  اناان  یهامناجم از اعهاد و مؤلفه یشدند تا ساختار یگذارنام

مرحله   یعرا   یریگقاعل اندازه  ی هاهیعه گو  شدهییشناسا  یهاشد و شاخص  نی مد  تدو  ی و چارچوب مفهوم  یحاصل عررس  یهاو مؤلفه  نیمضام

 شدند.  ل یتبد یکم

شدند و سپس از آمار    یعررس  لی ورود عه تحل  تیها از نظر کامل عودن و قاعلاز پرسشنامه  شده ی گردآور  ی هااعتدا داده  ، یمرحله کم  در

ها،  سازه  انی رواعط م  یو اعتبارسنج  یآزمون مد  مفهوم  یپژوهش استفاده شد. عرا  یرهایدهندگان و متغپاسخ  یهایژگیو  فیتوص  یعرا  یفیتوص

مد  در دو    لیعه کار گرفته شد. تحل  SmartPLS 3افزار  ( و نرمPLS-SEM)  یحداقل مرعهات جزئ  دردیعا رو  یساختار  هادلاتم  یسازمد 

  ،یبیترک  یی ای کرونباخ، پا  ی ها، آلفاشاخص  ی عامل  ی عارها  ،یریگانجام گرفت. در مد  اندازه  یو مد  ساختار  یریگمد  اندازه  یاعیمرحله ارز

 ، یمد  ساختار  یاعی. سپس در ارزردیقرار گ  دییمد  مورد تأ   یهاسازه  ییو روا  یی ای شد تا پا  یواگرا عررس  ییو روا  شدهخراج است  انسیوار  نیانگیم

مرتبط عا قدرت    یهاشاخص  ریو سا  نییته  بیاسترپ، ضراعوت   یریگروش عازنمونه   قیاز طر  بیضرا  یمهنادار  رها،یمتغ  انیم  ریما  بیضرا

 م یرماتقیو غ   میعود، آثار ماتق  میرماتقیمد  شامل رواعط غ   یکه ساختار نظر  یدر موارد  نیگرفت. همچن  رقرا   یمد  مورد عررس  نییتب

  ییشد تا مد  نها  قیتلف  ی سنجکتاب  لی و شواهد حاصل از تحل  ی فیک  ی هاافتهیعا    ی کم  ل یحاصل از تحل  جینتا  ت، یشد. در نها  یاع یارز  زیها نسازه

 شود. یاعتبارسنج ی و از نظر تجرع ن یتدو ی دولت یهادر عاتر سازمان یاصول ییگشالهما   دردیعا رو ی توسهه مناع  اناان
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 هایافته

ساختاریافته  های نیمههای حاصل از مصاحبه های پژوهش در دو عخش کیفی و کمی مورد عررسی قرار گرفت. در عخش کیفی، دادهیافته

دهنده و فراگیر مد  توسهه مناع  اناانی عا رویدرد عندی شد و مضامین پایه، سازمانعا خبرگان عا استفاده از تحلیل مضمون کدگذاری و طبقه

های آماری عررسی فرضهای نمونه و متغیرهای پژوهش، پیشگشایی اصولی استخراج گردید. در عخش کمی نیز پس از توصیف ویژگیما له 

 .گیری و مد  ساختاری عا استفاده از رویدرد حداقل مرعهات جزئی مورد ارزیاعی قرار گرفتو سپس مد  اندازه

 ۱جدول 

 نتایج نهایی تحلیل کیفی و کدگذاری مضامین پژوهش

فراگیر   مضامین 

 )اعهاد( 

 ها( مضامین پایه )شاخص ها( دهنده )مؤلفهمضامین سازمان

 ترغیب همداری و یادگیری تیمی یادگیری ماتمر  فردی

 های یادگیری ماتمر خلق فرصت یادگیری ماتمر  فردی

 های غیررسمی ریزی مؤثر یادگیریعرنامه یادگیری ماتمر  فردی

 گذاری دانش عین کارکنان های اشتراکتوسهه سامانه یادگیری ماتمر  فردی

 انداز مشترک کارکنان عرای داشتن چشمتوانمندسازی  یادگیری ماتمر  فردی

 افزایش تهاملات کارکنان عا محیط و گاترش واحدها  یادگیری ماتمر  فردی

 های فردی حل ما له های عرگزارشده در زمینه مهارتآموزش توسهه آموزش و مهارت حل ما له  فردی

 های گروهی حل ما له زمینه مهارتهای عرگزارشده در آموزش توسهه آموزش و مهارت حل ما له  فردی

 های ارتباطیهای آموزشی مرتبط عا مهارتعرگزاری دوره های ارتباطی و اجتماعی توسهه مهارت فردی

 های آموزشی مرتبط عا مدیریت تهارض عرگزاری دوره های ارتباطی و اجتماعی توسهه مهارت فردی

 های ارتباطی داخلی و خارجیتقویت شبده های ارتباطی و اجتماعی توسهه مهارت فردی

 تاهیل دسترسی عه اطلاعات و تاهیم آن در سازمان  های ارتباطی و اجتماعی توسهه مهارت فردی

مهارت فردی و  فردی  شایاتگی  های توسهه 

 خودآموزی

دوره مهارتاجرای  و  فردی  شایاتگی  توسهه  آموزشی  عهرههای  عا  خودآموزی  از  های  گیری 

 متخصصان 

مهارت فردی و  فردی  شایاتگی  های توسهه 

 خودآموزی

 نگر های آیندههای آموزشی توسهه فردی مبتنی عر شایاتگیاجرای عرنامه

مهارت فردی و  فردی  شایاتگی  های توسهه 

 خودآموزی

 های فردی کارکنان ارزیاعی ماتمر شایاتگی

مهارت فردی و  فردی  شایاتگی  های توسهه 

 خودآموزی

 های تشویقی عه یادگیری خودمحور اجرای سیاست

مهارت فردی و  فردی  شایاتگی  های توسهه 

 خودآموزی

 ها ها و شایاتگیخودارزیاعی مهارت

 های آموزشی پرورش خلاقیتاجرای دوره تقویت و توسهه مهارت خلاقیت  فردی

 پردازی ایدههای آموزشی مهارت تفدر، خلاقیت و  اجرای دوره تقویت و توسهه مهارت خلاقیت  فردی

 جذب و استخدام مبتنی عر استهداد تقویت و توسهه مهارت خلاقیت  فردی

 نگری عرگزاری جلاات تیمی عر پایه توسهه خلاقیت و تنوع تقویت و توسهه مهارت خلاقیت  فردی

 محور های پرداخت مبتنی عر عملدرد خلا اجرای سیاست تقویت و توسهه مهارت خلاقیت  فردی

 های آموزشی در زمینه تفدر انتقادی اجرای دوره آموزش و توسهه مهارت تفدر انتقادی فردی

 های آموزشی در زمینه تفدر استدلالی و تحلیلی اجرای دوره آموزش و توسهه مهارت تفدر انتقادی فردی

 ها تشویق کارکنان عه عیان آزادانه دیدگاه آموزش و توسهه مهارت تفدر انتقادی فردی
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 های خلاقانه و تفدرات نو حمایت از ایده آموزش و توسهه مهارت تفدر انتقادی فردی

 گرا های آموزشی در زمینه توسهه رهبری تحو اجرای عرنامه آفرین تقویت رهبری تحو  سازمانی 

 های آموزشی ارتباطات مؤثر عرای مدیران طراحی عرنامه آفرین تقویت رهبری تحو  سازمانی 

 های توسهه شایاتگی مدیراناجرای عرنامه آفرین تقویت رهبری تحو  سازمانی 

 مشارکت مدیران در فرایندهای آموزشی و توسهه فرهنگ یادگیری  آفرین تقویت رهبری تحو  سازمانی 

 های آنان ارزیاعی س ح علوغ رهبران سازمان و سنجش توانمندی آفرین تقویت رهبری تحو  سازمانی 

 پذیر مناع  اناانی کارگیری ساختارهای انه افعه پذیری و پویایی ساختار سازمانی انه اف سازمانی 

 های نوین اطلاعاتی در طراحی ساختار سازمان گیری از فناوریعهره پذیری و پویایی ساختار سازمانی انه اف سازمانی 

 ها عا ساختار سازمانی استراتژیهماوسازی اهداف و   پذیری و پویایی ساختار سازمانی انه اف سازمانی 

 پذیر، پویا و سازگار عا تغییرات توسهه ساختارهای انه اف پذیری و پویایی ساختار سازمانی انه اف سازمانی 

 پایش ماتمر محیط خارجی در راستای هماویی ساختار سازمان عا تحولات محی ی پذیری و پویایی ساختار سازمانی انه اف سازمانی 

 محور های آموزشی عا رویدرد مشارکتاجرای دوره سازی مدیریت مشارکتیتوسهه و نهادینه سازمانی 

 های آموزشی در راستای تقویت فرهنگ کاری مشارکتی اجرای دوره سازی مدیریت مشارکتیتوسهه و نهادینه سازمانی 

 کاری در فرایندهای سازمانی های متنوع گیری از تیمعهره سازی مدیریت مشارکتیتوسهه و نهادینه سازمانی 

 استقرار و توسهه نظام پیشنهادها و فرهنگ عاز و عدون سرزنش  سازی مدیریت مشارکتیتوسهه و نهادینه سازمانی 

 ریزی آموزشی مشارکت کارکنان در تدوین عرنامه مشارکت در فرایندهای آموزشی  سازمانی 

 های آموزشی کارکنان در اجرای دورهمشارکت  مشارکت در فرایندهای آموزشی  سازمانی 

 های آموزشی مشارکت کارکنان در ارزیاعی دوره مشارکت در فرایندهای آموزشی  سازمانی 

نیازسنجی دوره مشارکت در فرایندهای آموزشی  سازمانی  نیاز مبتنی عر اهداف و  مشارکت کارکنان در فرایند  های آموزشی و مهارتی مورد 

 های سازمان استراتژی

نهادینه سازمانی  و  یادگیری توسهه  فرهنگ  سازی 

 سازمانی 

 سازی فرهنگ یادگیری های آموزشی در راستای نهادینهاجرای عرنامه

نهادینه سازمانی  و  یادگیری توسهه  فرهنگ  سازی 

 سازمانی 

 تقویت تباد  اطلاعات عین کارکنان 

و   سازمانی  یادگیری نهادینهتوسهه  فرهنگ  سازی 

 سازمانی 

 گذاری دانش و تاهیم اطلاعات عین کارکنان اشتراک

نهادینه سازمانی  و  یادگیری توسهه  فرهنگ  سازی 

 سازمانی 

 های یادگیری در سازمان تقویت شبده

 های شغلی افزایش وظایف و ما ولیت سازی شغلی توسهه و غنی سازمانی 

 های کاری ایجاد تنوع در مهارت سازی شغلی توسهه و غنی سازمانی 

 افزایش استقلا  کاری  سازی شغلی توسهه و غنی سازمانی 

 ارائه عازخورد منظم عملدرد کارکنان  سازی شغلی توسهه و غنی سازمانی 

 مهنادار کردن مشاغل سازی شغلی توسهه و غنی سازمانی 

 

گشایی اصولی از دو مضمون فراگیر فردی و سازمانی  اناانی عا رویدرد ما له نتایج تحلیل مضمون نشان داد که مد  توسهه مناع   

های  دهنده شامل یادگیری ماتمر، توسهه آموزش و مهارت حل ما له، توسهه مهارتتشدیل شده است. در عهد فردی، شش مضمون سازمان 

های خودآموزی، تقویت و توسهه مهارت خلاقیت و آموزش و توسهه مهارت تفدر انتقادی  ارتباطی و اجتماعی، توسهه شایاتگی فردی و مهارت

نیز شش مضمون سازمان انه افدهنده شامل تقویت رهبری تحو  شناسایی شد. در عهد سازمانی  پویایی ساختار سازمانی،  آفرین،  پذیری و 

نهادینه و  نهادینهتوسهه  و  توسهه  آموزشی،  فرایندهای  در  مشارکت  مشارکتی،  مدیریت  و   سازی سازی  توسهه  و  سازمانی  یادگیری  فرهنگ 

عندی شد که چارچوب مفهومی اولیه مد   مؤلفه و دو عهد اصلی طبقه ۱۲شاخص پایه در قالب  ۵3سازی شغلی استخراج شد. در مجموع، غنی

 .پژوهش را تشدیل داد
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  37.۰سا  عا    ۵۴تا    ۴۵مرعوط عه گروه  درصد زن عودند. عیشترین فراوانی سنی    3۹.۱درصد مرد و    ۶۰.۹دهنده،  پاسخ  ۹۲از مجموع  

دهندگان دارای مدرک کارشناسی ارشد درصد پاسخ  ۵7.۶درصد قرار داشت. همچنین    3۴.8سا  عا    ۴۴تا    3۵درصد عود و پس از آن گروه  

درصد عیشترین سهم  ۴۲.۴سا  ساعقه خدمت داشتند. از نظر س ح شغلی نیز کارشناسان ما و  و اجرایی عا    ۲۰درصد عیش از   ۴3.۵عودند و  

این ویژگی قاعلها نشان میرا در نمونه داشتند.  پاسخدهد که عخش  از  مناسبی  توجهی  از تجرعه سازمانی و تحصیلات دانشگاهی  دهندگان 

 .اندهای مد  توسهه مناع  اناانی عودهعرخوردار عوده و در نتیجه قادر عه ارزیاعی مؤلفه

 2جدول  

 گشایی اصولی های مد  توسهه مناع  اناانی عا رویدرد ما لههای توصیفی مؤلفهشاخص

 انحراف مهیار  میانگین  مؤلفه  عهد 

 0.61 3.89 یادگیری ماتمر  فردی

 0.58 4.03 توسهه آموزش و مهارت حل ما له  فردی

 0.63 3.84 های ارتباطی و اجتماعی توسهه مهارت فردی

 0.57 3.95 های خودآموزیفردی و مهارتتوسهه شایاتگی  فردی

 0.66 3.78 تقویت و توسهه مهارت خلاقیت  فردی

 0.60 3.91 آموزش و توسهه مهارت تفدر انتقادی فردی

 0.55 4.07 آفرین تقویت رهبری تحو  سازمانی 

 0.69 3.74 پذیری و پویایی ساختار سازمانی انه اف سازمانی 

 0.62 3.86 سازی مدیریت مشارکتینهادینهتوسهه و  سازمانی 

 0.65 3.82 مشارکت در فرایندهای آموزشی  سازمانی 

 0.59 4.01 سازی فرهنگ یادگیری سازمانی توسهه و نهادینه سازمانی 

 0.64 3.80 سازی شغلی توسهه و غنی سازمانی 
 

 0.51 3.90 عهد فردی 
 

 0.53 3.88 عهد سازمانی 
 

 0.49 3.89 گشایی اصولی اناانی عا رویدرد ما لهتوسهه مناع  

 

های  ، قرار داشت. در میان مؤلفه 3های مد  عالاتر از نق ه میانی مقیاس، یهنی  نتایج آمار توصیفی نشان داد که میانگین تمامی مؤلفه 

عالاترین میانگین را عه خود اختصاص داد و پس از آن توسهه آموزش و مهارت حل   ۴.۰7آفرین عا میانگین  مورد عررسی، تقویت رهبری تحو  

میانگین   عا  نهادینه  ۴.۰3ما له  و  توسهه  میانگین  و  عا  سازمانی  یادگیری  فرهنگ  عه   ۴.۰۱سازی  مرعوط  میانگین  کمترین  گرفتند.  قرار 

عه دست آمد و میانگین   3.88و    3.۹۰ترتیب  عود. میانگین اعهاد فردی و سازمانی نیز عه  3.7۴پذیری و پویایی ساختار سازمانی عا مقدار  انه اف

مناع   توسهه  ما له  کلی  رویدرد  عا  عا  اناانی  عراعر  اصولی  پاسخ  3.8۹گشایی  م لوب  نابتاً  ارزیاعی  عیانگر  که  مؤلفهعود  از  های  دهندگان 

 .شده استشناسایی
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 3جدول 

 نتایج عررسی نرمالیتی توزی  متغیرهای پژوهش

 کشیدگی چولگی  مؤلفه 

 0.37 0.48- یادگیری ماتمر 

 0.52 0.61- توسهه آموزش و مهارت حل ما له 

 0.18- 0.35- های ارتباطی و اجتماعی توسهه مهارت

 0.24 0.43- های خودآموزیتوسهه شایاتگی فردی و مهارت

 0.41- 0.29- تقویت و توسهه مهارت خلاقیت 

 0.31 0.46- انتقادیآموزش و توسهه مهارت تفدر 

 0.58 0.67- آفرین تقویت رهبری تحو 

 0.36- 0.22- پذیری و پویایی ساختار سازمانی انه اف

 0.15 0.39- سازی مدیریت مشارکتیتوسهه و نهادینه

 0.27- 0.31- مشارکت در فرایندهای آموزشی 

 0.43 0.55- سازی فرهنگ یادگیری سازمانی توسهه و نهادینه

 0.32- 0.27- سازی شغلی توسهه و غنی

 0.46 0.51- عهد فردی 

 0.34 0.44- عهد سازمانی 

 0.41 0.49- گشایی اصولی توسهه مناع  اناانی عا رویدرد ما له

 

قرار داشت. عا توجه   ۰.۵8تا  ۰.۴۱-و مقادیر کشیدگی عین   ۰.۲۲-تا   ۰.۶7-، مقادیر چولگی متغیرهای پژوهش عین 3م اعق جدو  

  عا.  نشد  مشاهده   ها داده  در  نرما   توزی   از  شدید   انحراف  گرفتند،  قرار  ۲±عه اینده تمامی مقادیر چولگی و کشیدگی در محدوده قاعل قبو   

  مهادلات  سازیمد   از  استفاده  عا  اصلی  تحلیل  مد ،  اعتبارسنجی  و  عینیپیش  هدف  و  نمونه  حجم  پژوهش،  مد    ماهیت  عه  توجه  عا  این،  وجود

 .شد انجام جزئی مرعهات  حداقل عر مبتنی ساختاری

 ۴جدول 

 های مد نتایج عررسی پایایی و روایی همگرای سازه 

 AVE پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ  سازه 

 0.631 0.911 0.882 یادگیری ماتمر 

 0.828 0.906 0.846 توسهه آموزش و مهارت حل ما له 

 0.727 0.914 0.874 های ارتباطی و اجتماعی توسهه مهارت

 0.715 0.926 0.901 های خودآموزیتوسهه شایاتگی فردی و مهارت

 0.691 0.918 0.887 تقویت و توسهه مهارت خلاقیت 

 0.707 0.906 0.861 آموزش و توسهه مهارت تفدر انتقادی

 0.743 0.935 0.913 آفرین تقویت رهبری تحو 

 0.705 0.923 0.895 پذیری و پویایی ساختار سازمانی انه اف

 0.735 0.917 0.879 سازی مدیریت مشارکتیتوسهه و نهادینه

 0.717 0.910 0.868 مشارکت در فرایندهای آموزشی 

 0.742 0.920 0.884 سازی فرهنگ یادگیری سازمانی توسهه و نهادینه

 0.703 0.922 0.893 سازی شغلی توسهه و غنی
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 0.764 0.951 0.938 عهد فردی 

 0.781 0.955 0.944 عهد سازمانی 

 0.792 0.964 0.956 گشایی اصولی توسهه مناع  اناانی عا رویدرد ما له

 

متغیر   ۰.۹۵۶تا    ۰.8۴۶عود و از    ۰.7۰ها عیشتر از  شود، مقادیر آلفای کرونباخ عرای تمامی سازهمشاهده می  ۴جدو   گونه که در  همان

قرار گرفت؛ عناعراین، هماانی    ۰.۹۶۴تا  ۰.۹۰۶عیشتر عود و عین  ۰.7۰ها از حداقل قاعل قبو  عود. همچنین مقادیر پایایی ترکیبی تمامی سازه

تا    ۰.۶3۱عه دست آمد و از   ۰.۵۰ها عیش از  شده نیز عرای همه سازههای مد  تأیید شد. مقادیر میانگین واریانس استخراج درونی و پایایی سازه

های  گیری نشان داد که شاخصها از روایی همگرای م لوب است. در مجموع، نتایج مد  اندازهدهنده عرخورداری سازه متغیر عود که نشان  ۰.8۲8

 .ایایی و روایی کافی عرای آزمون مد  ساختاری عرخوردار عودندمورد استفاده از پ 

 5جدول 

 گشایی اصولیضرایب مایر مد  ساختاری توسهه مناع  اناانی عا رویدرد ما له

 β t p ضریب مایر مایر

 0.001> 12.46 0.781 فردی عهد ← یادگیری ماتمر 

 0.001> 15.31 0.824 فردی عهد  ←توسهه آموزش و مهارت حل ما له 

 0.001> 10.92 0.748 فردی   عهد ←های ارتباطی و اجتماعی  توسهه مهارت

 0.001> 13.85 0.806 فردی  عهد  ←های خودآموزی توسهه شایاتگی فردی و مهارت

 0.001> 11.73 0.769 فردی  عهد   ←تقویت و توسهه مهارت خلاقیت  

 0.001> 12.98 0.793 فردی   عهد ←آموزش و توسهه مهارت تفدر انتقادی  

 0.001> 17.62 0.851 سازمانی  عهد  ←آفرین تقویت رهبری تحو 

 0.001> 11.45 0.762 سازمانی   عهد ←پذیری و پویایی ساختار سازمانی  انه اف

 0.001> 14.57 0.818 سازمانی  عهد   ←سازی مدیریت مشارکتی توسهه و نهادینه

 0.001> 12.11 0.776 سازمانی   عهد  ←مشارکت در فرایندهای آموزشی  

 0.001> 16.04 0.837 سازمانی  عهد  ←سازی فرهنگ یادگیری سازمانی توسهه و نهادینه

 0.001> 12.83 0.789 سازمانی عهد  ←سازی شغلی توسهه و غنی

 0.001> 21.37 0.876 اصولی   گشاییما له رویدرد  عا اناانی مناع   توسهه ←عهد فردی  

 0.001> 24.18 0.903 اصولی  گشایی ما له رویدرد عا اناانی  مناع   توسهه ←عهد سازمانی  

 

در تمام مایرها عیشتر از  t عودند؛ زیرا مقدارنشان داد که تمامی ضرایب مایر مد  مثبت و از نظر آماری مهنادار    ۵نتایج جدو   

ترین ارتباط  قوی ۲۴.۱8عراعر عا  t و مقدار ۰.۹۰3عود. در س ح اعهاد اصلی، عهد سازمانی عا ضریب مایر  ۰.۰۵و س ح مهناداری کمتر از  ۱.۹۶

 ۲۱.37عراعر عا   t و مقدار ۰.87۶گشایی اصولی نشان داد و پس از آن عهد فردی عا ضریب مایر را عا سازه توسهه مناع  اناانی عا رویدرد ما له

های ارتباطی و اجتماعی  عیشترین عار را داشت و توسهه مهارت   ۰.8۲۴قرار گرفت. در عهد فردی، توسهه آموزش و مهارت حل ما له عا ضریب  

عیشترین سهم را   ۰.8۵۱آفرین عا ضریب  حو  کمترین، اما همچنان قوی و مهنادار، عود. در عهد سازمانی نیز تقویت رهبری ت  ۰.7۴8عا ضریب  

سازی مدیریت  و توسهه و نهادینه  ۰.837سازی فرهنگ یادگیری سازمانی عا ضریب  در تبیین عهد سازمانی داشت و پس از آن توسهه و نهادینه

شده در مرحله کیفی از پشتیبانی تجرعی م لوب ها در مجموع نشان داد که مد  استخراج قرار گرفتند. این یافته  ۰.8۱8مشارکتی عا ضریب  
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گشایی اصولی نقش مهناداری گیری مد  توسهه مناع  اناانی مبتنی عر ما لهعرخوردار عوده و هر دو دسته عوامل فردی و سازمانی در شدل

 .دارند

 ۱شکل 

 های دولتی ایران سازمان گشایی اصولی در مد  نهایی توسهه مناع  اناانی عا رویدرد ما له

 

 گیری بحث و نتیجه

عا    رانیا  یدولت   یهادر سازمان  یاصول  یی گشاما له  دردیعا رو  یمد  توسهه مناع  اناان   یو اعتبارسنج  یهدف پژوهش حاضر طراح

  ی و سازمان  یفرد  ریاز دو عهد فراگ  یشنهادینشان داد که مد  پ   یفیعخش ک  یهاافتهیعود.    یتمرکز عر وزارت عهداشت، درمان و آموزش پزشد

ماتمر، توسهه آموزش و مهارت حل ما له،   یریادگی  ،ی. در عهد فردردیگیشاخص را درعر م  ۵3مؤلفه و    ۱۲شده است و در مجموع    لیتشد

و آموزش و توسهه    ت یو توسهه مهارت خلاق  تیتقو  ،یخودآموز  یهاو مهارت  ی فرد  ی اتگیتوسهه شا  ، ی و اجتماع   ی ارتباط  یهاتوسهه مهارت

انتقاد تفدر  عه   یی شناسا  یمهارت  در  پو  یر یپذانه اف  ن،یآفرتحو    یرهبر  تیتقو  زین  یسازمان   دشد.  سازمان   ییا یو  و   ،یساختار  توسهه 

  یشغل  یسازیو توسهه و غن  یسازمان  یری ادگیفرهنگ    یسازنهیتوسهه و نهاد  ،یآموزش  یندهایمشارکت در فرا  ،یمشارکت   تیریمد  یسازنهینهاد

مثبت و مهنادار عودند و هر دو عهد    ریما  ب یهمه ضرا  کهیطورکرد؛ عه دییرا تأ   یفیک  لهساختار حاصل از مرح زین  یکم یهاافتهیاستخراج شد.  
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 ر یما  ب یعا ضر  یعهد سازمان   ان،یم  نینشان دادند. در ا  یاصول  ییگشاعر ما له   یمبتن  یعا سازه توسهه مناع  اناان  یراع ه قو  یو سازمان  یفرد

در تحقق توسهه مناع     یسازمان  یو عاترها  یفرد  یهاتیزمان ظرفهم  تیکه عر اهم  ودع  ۰.87۶  بیعا ضر  یاز عهد فرد  تریقو  یاندک  ۰.۹۰3

 محور دلالت دارد.ما له یاناان

  ، یمیت  یریادگی و    یمؤلفه شامل همدار  نیعود. ا  یماتمر در عهد فرد  یریادگیعرجاته    گاهیپژوهش، جا  یهاافتهی  نیتراز مهم  یدی

انداز مشترک داشتن چشم   یکارکنان عرا  یدانش، توانمندساز  یگذاراشتراک   ،یررسمیغ   یهایریادگیمداوم، توسهه    یریادگی   یهافرصت  جادیا

محدود    یمق ه  یآموزش  یهاعه دوره  د ینبا  ی دولت  یهاطیدر مح  ی که توسهه مناع  اناان  دهد ینشان م   جهینت  نی عود. ا  یسازمان تهاملات    ش یو افزا

هماو است که نشان   Lohman  جیعا نتا  افتهی  نیشود. ا  ل یکار تبد  یواقه  یهاو متصل عه تجرعه  یماتمر، تهامل  یندیعه فرا  دی شود، علده عا

 شیفها ، توان حل ما له را افزا  یریادگیو    ی واقه  ی هاتیکردن افراد در موقه  ریدرگ  ق یاز طر  تواند یعر ما له م  یتنمب  یاداد توسهه حرفه

را در حل    ی دانش و توسهه مناع  اناان   تی ریمد  انیم  وندیپ   تیاهم  زیو همداران ن  Kaewurai  جینتا  ن،ی . همچن(Lohman, 2002)دهد  

پ  ا(Kaewurai et al., 2023)عرجاته کرده است    یزمان و سا  ی اجتماع   دهیچیماائل  عر    ی ماتمر زمان  یریادگیگفت    توانیاساس، م   نی. 

عه اشتراک   یصورت جمهسازمان رخ دهد و کارکنان عتوانند دانش و تجرعه خود را عه   یواقه  یندهایرا دارد که در متن فرا  یاثرعخش  نیشتریع

 عگذارند. 

  ی هامؤلفه  نیتریاز قو  ید ی  یمؤلفه در عخش کم   نیتوسهه آموزش و مهارت حل ما له مرعوط عود. ا  تیپژوهش عه اهم  گری د  افتهی

ارزشمند هاتند که    ی هنگام   ی مناع  اناان  یهاآن است که آموزش  انگریع  یاجهینت  نیرا نشان داد. چن  ۰.8۲۴  ریما  بیعود و ضر  یعهد فرد

 ی و همداران همخوان   Afrazeh  جیعا نتا   افتهی   نیرا ارتقا دهند. ا  ی و گروه  ی و حل ماائل فرد  لیتحل  ،یی شناسا  یعرا  نکارکنا  تیظرف  ماًیماتق

پ  عر  که  اناان  یورعهره  انیم  وندیدارد  الگور  ی مناع   تأک  یهاتمیو  ما له  همچن(Afrazeh et al., 2005) اند  کرده  دیحل    ی هاافتهی  ن،ی. 

Lohman    عه    یعمل   یهاتیرا در موقه  یدانش نظر  سازند یعر ما له، افراد را قادر م   یمبتن  یاتوسهه حرفه   یدردهایرونشان داده است که

گ عناعرا(Lohman, 2002)  رندیکار  اناان  ن،ی.  مناع   آموزش   دیعا  یاصول  ییگشاعر ما له   یمبتن  یتوسهه  عه   یعموم  یهااز  و  فاصله گرفته 

مواجه شوند و مهارت حل ما له را در   ده یچیپ  ی هامیو تصم ی سازمان یوهایسنار ، یکارکنان عا ماائل واقه  نشود که در آ ی متد یی هاآموزش 

 عمل تجرعه کنند. 

  ر یمؤلفه نابت عه سا  نیا  ریما  ب یعود. هرچند ضر  یمهم عهد فرد  یاز اجزا  ی دی  ز ین  ی و اجتماع   یارتباط  ی هاتوسهه مهارت  مؤلفه

  ژه یوعه  ده،یچیپ   ی هادهنده نقش قاعل توجه آن در مد  است. حل ما له در سازمانهمچنان نشان ۰.7۴8عود، مقدار    ترنییپا  یفرد  ی هامؤلفه 

  یاعیمناسب عه اطلاعات امدان دست  یتهارض و دسترس  ت یریدارد و عدون ارتباط مؤثر، مد  یو چندتخصص  یفرد نیع  یتیماهدر نظام سلامت،  

حل   تی دانش و ظرف  یگذارو همداران هماو است که نشان دادند اشتراک   Carmeli  جیعا نتا  افتهی  نیدشوار خواهد عود. ا  داریپا  یهاحلعه راه 

  Taheri Rouzbahaniو   Bahari نی . همچن(Carmeli et al., 2013)  شودیم تیتقو یو رهبر ی سازمان املاتما له خلاقانه در عاتر ته

توسهه   ن،ی. عناعرا(Bahari & Taheri Rouzbahani, 2023)اند  کرده  دی تأک  یدر توسهه مناع  اناان   یو ارتباط  یدانش  یعر نقش سازوکارها

 ی ررسمی و غ   یرسم  یارتباط  یهاشبده   تیکارکنان است، علده ماتلزم تقو یشناخت  یهاییتوانا  یارتقا  ازمندیتنها نمحور نه ما له یمناع  اناان

 شود. لیتاه یا حرفه یوگواست که در آن تباد  اطلاعات و گفت ی یمح  جادیو ا

 نیرا نشان داد. ا  ۰.8۰۶  ریما  بیمد  عود و ضر  یدیکل  یهااز مؤلفه   گرید  یدی  زین  یخودآموز  یها و مهارت  یفرد  یاتگیشا  توسهه

شداف   صیتشخ  ،یاعیماتقل، خودارز  یریادگی   یی توانا  د یعا  ی نیعشیپ   رقاعل یو غ  دی مواجهه عا ماائل جد  یآن است که کارکنان عرا  انگریع  افتهی

  یهایاتگ یشا  تیو همداران درعاره اهم  Poorkarimi  ی هاافتهی عا    جهینت  نیخود را داشته عاشند. ا  یهاتیمداوم قاعل   یوزرسانرو عه  یاتگیشا
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علاوه عر   د یعا یدولت  یهااستنباط کرد که سازمان توانیم  ،ی. از منظر کارعرد(Poorkarimi et al., 2017)هماو است   یمناع  اناان  یاحرفه 

  یی هاطی را فراهم کنند. در مح  هایاتگیشا  یادوره  یاعیو ارز  یعه مناع  تخصص  یخودمحور، دسترس  یریادگی  نهیزم  ،یرسم  یهادوره  یطراح

و    یری ادگیخود عه عامل فها     د یو کارکنان عا  کند ینم  ت یکفا ییتنهاعه  یادوره  یهااست، اتدا عه آموزش   یسر  ی تیریفناورانه و مد  راتییکه تغ

 شوند.  لیبدت یاتوسهه حرفه 

عه دست آمد   ۰.7۹3و  ۰.7۶۹  بیترتدو مؤلفه عه  نیا ریما بیمهم پژوهش عود. ضرا یهاافتهیاز  ز ین یو تفدر انتقاد تیخلاق تیتقو

 ی شواهد، عررس  یاعیطرح پرسش، ارز  ییعدون توانا   یاصول  ییگشادارند. ما له  ینقش مهم  یعهد فرد  یریگهر دو در شدل  دهدیکه نشان م

حل ما له خلاقانه عا    ت ینشان داده است که ظرف  زیو همداران ن  Carmeli  ی هاافتهی .  اتین  ریپذنو امدان  یهادهی ا  دیتولو    ل یعد   ی هاحل راه

ا دانش  اشتراک  و  دارد  ارتباط  تقو  نیعملدرد خلاقانه  را  که   Parsakia  نی. همچن(Carmeli et al., 2013)  کند یم  تیراع ه  داد  نشان 

مهارت  توانندیم   ینوع عر هوش مص  یمبتن  یهایفناور انتقاد  ییهاعا  تفدر  و  ما له  عاشند    ی مانند حل  داشته  . (Parsakia, 2023)ارتباط 

و نقد    د یجد  ی هادهیا  ش یآزما  ها،دگاهیآزادانه د  ان یکنند که ع  ت یحما  یی هاطیاز مح  د یعا  یی گشاما له   تیتقو  یعرا یدولت یهاسازمان  رو،ن یازا

 . سازند ریپذسازنده را امدان

که رفتار   دهدینشان م  افتهی  نی را نشان داد. ا  ۰.8۵۱  ریما  بیمؤلفه عود و ضر  نیتریقو  نیآفرتحو    یرهبر  تیتقو ،یعهد سازمان   در

انداز، چشم  جادیا  قیاز طر  توانندیم  نیآفرمحور دارد. رهبران تحو  کارکنان عه عملدرد ما له  یفرد  یهاتیظرف  لیدر تبد  ینیادیرهبران نقش عن

  ی کنند که کارکنان در حل ماائل سازمان  جادیا  یانه یزم  ،یروان  تیمشارکت و فراهم کردن امن  شیافزا  ت،ی خلاق  قیتشو  ،یریادگیت از  یحما

حل ما له خلاقانه    ت یظرف  تیرا در تقو  یو همداران هماهنگ است که نقش رهبر  Carmeli  یهاافتهیعا    جهینت  ن یفهالانه مشارکت کنند. ا

سلامت نشان داده است   یهاو همداران در سازمان  Wangم الهات    ن،ی. همچن(Carmeli et al., 2013)اند  و عملدرد خلاقانه عرجاته کرده

 Wang et)مناسب همراه است   ی و فرهنگ سازمان  یاتوسهه حرفه  ،یتیری مد  ت یموفق عا حما  ی هادر سازمان  ی مناع  اناان تیریمد  تیفیکه ک

al., 2024)در نظر گرفته شود. یاز نظام توسهه مناع  اناان ری ناپذییجدا یعنوان عخشعه د یعا رانیتوسهه مد ن،ی. عناعرا 

نشان داد که ساختار سازمان    ۰.7۶۲  ریما  بیعود. ضر  ی مهم عهد سازمان  یاز اجزا  ی د ی  زین  ی ساختار سازمان  یی ای و پو  یریپذانه اف

 یریگمیمهمولاً سرعت تصم  رمنه فیو غ   یرسم  اریعا  یمحور عاشد. ساختارهاما له  یمحدودکننده توسهه مناع  اناان   ای  کنندهلیتاه  تواندیم

از فناورمنه ف   ی. در مقاعل، ساختارهاکنندیعه ماائل را محدود م   یسر  ییگوو امدان پاسخ  دهندیرا کاهش م اطلاعات و    یتر، استفاده 

  Rastmanesh  ی هاافتهی دهند.    شیافزا  د یعه ماائل جد  ییگوپاسخ  یسازمان را عرا  تیظرف  توانند یم  ی یساختار عا تحولات مح   یهماوساز

  یهاتی فهال  ی دهتوجه عه ساختار و نحوه سازمان  تیعر اهم  زیسلامت ن  یها در سازمان  ی مناع  اناان  فیوظا  ی سپارنو عرو  یعازطراح  نهیدر زم

  یهاتی وجود محدود  طیدر شرا  یریگمیاند که تصمو همداران نشان داده  Soufi  نی. همچن (Rastmanesh, 2024)دارد    دی تأک  یمناع  اناان

 .(Soufi et al., 2023)محور است و ما له ریپذانه اف یازمند طراحین  یو فن ی چندگانه اناان

  ، یریگمیاثرگذار مد  عود. مشارکت کارکنان در تصم  یهااز مؤلفه   ۰.8۱8  ریما  بیعا ضر  زین  یمشارکت  تیریمد   یسازنهیو نهاد  توسهه

کند.    لی حل ما له تبد   یعرا  یمنب  جمه کیدانش پراکنده در سازمان را عه  تواندیم  شنهادها ینظام پ  جادیو ا   یمتنوع کار  ی هامیاستفاده از ت

 Kaewurai et)هماو است    دهیچیدانش و مشارکت در حل ماائل پ   تی ریو همداران درعاره نقش مد  Kaewurai  یهاافتهیعا    جهینت  نیا

al., 2023)نی. همچن  Carmeli  عه حل ما له   یفرد  تیظرف  لیتبد  یمهم عرا  یاز سازوکارها  ید یاند که اشتراک دانش  و همداران نشان داده

کارکنان را صرفاً   دینبا   یتوسهه مناع  اناان  یعرا  یدولت  یهااستنباط کرد که سازمان  توانیم  ن،ی. عناعرا(Carmeli et al., 2013)خلاقانه است  

 مشارکت دهند.   ندهایو اصلاح فرا یآنان را در طراح دی کنند، علده عا ی ها تلقو آموزش ها استیس کنندگانافتیدر
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  یاعیاجرا و ارز  ،یزیرعرنامه  ،یازسنجیشد. مشارکت کارکنان در ن  دیی تأ   ۰.77۶  بیعا ضر  زین  یآموزش  یندهایمشارکت در فرا  مؤلفه

عر ما له    یمبتن  یاموضوع عا من ق توسهه حرفه   نیشود. ا  یشغل  یواقه  یازهایتناسب آموزش عا ن  شیعاعث افزا  تواندیم  یآموزش  یهاعرنامه

  ی ها افته ی  نی. همچن(Lohman, 2002)کار آغاز شود    طیمح  یو ماائل واقه   ازهایتر است که از ناثرعخش  یآموزش زمان  رایزدارد،    یهمخوان

Poorkarimi  ها و مشاغل  نقش  ی متناسب عا الزامات واقه  دی توسهه عا  یهاآن است که عرنامه  انگریع  یاحرفه  ی هایاتگیو همداران درعاره شا

و   یری کارعردپذ  شیافزا  یعرا  یسازوکار  توانیآموزش را م  ندیمشارکت کارکنان در فرا  ن،ی. عناعرا(Poorkarimi et al., 2017)شوند    یطراح

 دانات. یاتوسهه یهاعرنامه یاثرعخش

عهد   یهامؤلفه  نیتریاز قو یدی نیآفرتحو  ی، پس از رهبر۰.837 ریما بیعا ضر  یسازمان یریادگیفرهنگ  یسازنهیو نهاد توسهه

از عملدرد   یاز خ اها و استفاده از تجرعه عه عخش  یریادگیکه اشتراک دانش، عازخورد،    ردیگیشدل م  یزمان  یریادگیعود. فرهنگ    ی سازمان

  یدانش در توسهه مناع  اناان تیریدرعاره نقش خلق و مد Taheri Rouzbahaniو  Bahari جیعا نتا  افتهی  نیشود. ا لیدروزمره سازمان تب

لازم   رساختیز  تواندیم   یمناع  اناان   یدیالدترون  تیریاستفاده از مد  ن،ی. همچن (Bahari & Taheri Rouzbahani, 2023)همخوان است  

حل ما له از   ،یعاتر نی. در چن(Javadian et al., 2025)را فراهم کند   یسازمان یریادگی زا ی بانیها و پشتتباد  اطلاعات، ثبت تجرعه یعرا

 . شودیم ل یتبد ی سازمان تیقاعل کیعه  یمورد  یتیفهال

 ی عازخورد و مهنادار ،یها، استقلا  شغلتنوع مهارت شیشد. افزا  د ییدر مد  تأ  ۰.78۹ ریما بیعا ضر زین یشغل یسازیو غن توسهه

  ی هادگاهیعا د افتهی نیتر در حل ماائل سو  دهد. اداده و آنان را عه مشارکت فها  شیکارکنان را افزا یریپذتیو ما ول زشیانگ تواندیکار م

اناان  یورو عهره  ی اتگیتوسهه شا  ا مرتبط ع   ی ها. در سازمان(Afrazeh et al., 2005; Gholizadeh et al., 2022) هماو است    ی مناع  

  ،یریپذت یکاملاً دستورمحور و حرکت عه سمت ما ول  یهافاصله گرفتن از نقش  یمهم عرا  یاز اعزارها  یدی  تواند یمشاغل م  یعازطراح  ،یدولت

 عاشد.  شتریو اعتدار ع اریاخت

  ت یاهم  جهینت  نینقش دارد. ا  یمد  کل  نییدر تب  یاز عهد فرد  ش یع  یاندک  ینشان داد که عهد سازمان   نیم الهه همچن  یهاافتهی

 ی عدون وجود رهبر   ت، یو خلاق  یکارکنان از مهارت حل ما له، تفدر انتقاد  یعرخوردار  ی حت  دهد یو نشان م کند یرا عرجاته م  ی عاتر سازمان

عرداشت عا م الهات حوزه سلامت    نیم لوب منجر نشود. ا  جیممدن است عه نتا  یو مشارکت سازمان  یریادگیفرهنگ    ف،ساختار منه   ،یتیحما

 ,Owolabi)  دانند یم  ی سازمان  ت یجذب، نگهداشت، توسهه و حما  یهااستیاز س  یارا واعاته عه مجموعه  ی اناان  یرویهمخوان است که توسهه ن

2024). Wang  اناان  تیریسلامت موفق، مد  یهااند که سازماننشان داده  زیو همداران ن و مرتبط عا    دپارچهی  یرا در قالب نظام   یمناع  

زمان در دو س ح فرد  هم دیمحور عاما له  یمنظر، توسهه مناع  اناان نی. از ا(Wang et al., 2024) کنندیدنبا  م   یفرهنگ و راهبرد سازمان

 شود.  یو سازمان طراح

درعاره    Basheer  ی هاافتهی .  کنندیم  فایا  یی گشاما له   یعرا  ازیمورد ن  یهاتیقاعل  فیدر عازتهر  ینقش مهم  یتحولات فناور  ن،یهمچن

و تحو    یعه عهبود عملدرد ادار  توانندیهوشمند م   یهایکه فناور  دهدیعخش سلامت نشان م  ی مناع  اناان  ت یریدر مد  یکارعرد هوش مصنوع 

در    یاناان  هیو سرما  یفناور  قیعر تلف  ۵.۰در چارچوب صنهت    زیو همداران ن  Temjanovski .(Basheer, 2026)  نند کمک ک  تا یجید

 ، یماتمر، خودآموز  یریادگی مد  حاضر مانند    ی هامؤلفه  رو،ن ی. ازا(Temjanovski et al., 2025)دارند    دی سلامت تأک  ی مناع  اناان  تیریمد

 نوظهور را فراهم کنند.  یها یو استفاده مؤثر از فناور رشیپذ  یلازم عرا نهیزم توانندیم ی سازمان یریپذ فو انه ا  یتفدر انتقاد

درعاره    یریگمیدارد که نشان داد تصم  یهمخوان  Liliعا م الهه    ی مناع  اناان  صیو تخص  یاتگیمرعوط عه شا  یهاافتهی  گر،ید  یسو  از

از   زیموضوع در مد  حاضر ن  نی. ا(Lili, 2017)افراد استوار عاشد    یهاتی و محدود  هایاتگیشا   قیعر شناخت دق  د یعا  یاناان  یروین  صیتخص

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933
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ارز  دیأکت  قیطر مهارت  یاعیخودارز  ، یاتگیماتمر شا  یاعیعر  توسهه  عناعرا  نگرندهیآ  یهاو  است.  در    یاصول  ییگشاما له  ن،یمنهدس شده 

اناان  تیریمد عا  یتنها عه حل ماائل جارنه  ی مناع   علده  پ   دیمرعوط است،  و    یاتگ یشا  یهاشناخت شداف  نده،یآ   یازهای ن  ینیعشیشامل 

 عاشد.  زین رانهیشگیاقدامات پ  یطراح

  ی اتمیو س  یچندس ح یتیماه یاصول یی گشاما له درد یعا رو ی که توسهه مناع  اناان دهد یپژوهش نشان م  یهاافتهیمجموع،  در

  زین  یعرخوردار عاشند و در س ح سازمان   یو تفدر انتقاد  تیحل ما له، ارتباط، خلاق  ،یریادگی   تیاز قاعل  دی کارکنان عا  ،یدارد. در س ح فرد

  ، یعا شواهد موجود درعاره توسهه مناع  اناان  جهینت  نیکنند. ا  یبانیرا پشت هاتیقاعل  نیا  دی شغل عا  یمشارکت و طراح  هنگ،فر  ،یساختار، رهبر

 ;Bahari & Taheri Rouzbahani, 2023; Gholizadeh et al., 2022) هماو است    تا  یجیو تحو  د  یاتگ یشا  ، یوردانش، عهره  تیریمد

Javadian et al., 2025)ی عهدموفق خواهد عود که از نگاه تک  یمحور زمان ما له  یگرفت که توسهه مناع  اناان   جهینت  توانیاساس، م  نی. عر ا  

 شود. یطراح سازمانی –یفرد دپارچهینظام  کیمحور فاصله گرفته و در قالب و آموزش 

  ییو اجرا  یاز خبرگان دانشگاه  یتهداد محدود  دگاهی پژوهش عر د  یفیهمراه عود. نخات، عخش ک  تیحاضر عا چند محدود  پژوهش

  یدولت  یهاسازمان  ر یدر سا  یتخصص  یها دگاهید  یممدن است عرخ  افت، ی ادامه    یعه اشباع مفهوم  یاعیتا دست  یریگعود و هرچند نمونه  یمتد

انجام شد؛    ، یوزارت عهداشت، درمان و آموزش پزشد یهنیخاص،   ی عاتر سازمان  کیپژوهش در  ی عخش کم دوم، در مد  منهدس نشده عاشد. 

از پرسشنامه   ی کم  یهاشود. سوم، داده  اطیاحت  د یعا  یدولت  یها ها و سازمانوزارتخانه  ریعه سا  جینتا  میماتق  میدر تهم  نیعناعرا استفاده  عا 

  ی مق ه  تیوجود دارد. چهارم، ماه  ی م لوب اجتماع   یهاعه ارائه پاسخ  شیگرا   ا ی  ی دهپاسخ  یریشد و احتما  وجود سوگ  یگردآور  یخودگزارش

ها  مؤلفه   انیعلندمدت رواعط م  یداریعر اساس آن درعاره پا   توانیو نم  کندیمد  در طو  زمان را محدود م   رات ییتغ  یامدان عررس  یعخش کم

صورت کامل پوشش داده  ممدن است در مد  حاضر عه   یو سازمان  یفرد  یها مؤلفه   انیم  دهیچیرواعط پ   یعرخ  ن،یگرفت. همچن  یق ه  جهینت

 نشده عاشد. 

آزمون شود تا  یعموم  یها و نهادهادانشگاه ،یدولت یهاها، سازمانوزارتخانه ریمد  حاضر در سا ندهیدر م الهات آ شودیم شنهادیپ 

را در طو    ی حل ما له و توسهه مناع  اناان  یهاتیقاعل  راتییتغ  تواندیم   یگردد. انجام م الهات طول  یآن عررس  م یتهم  تیو قاعل  یداریپا  زانیم

  ، یمانند فرهنگ سازمان  گرلیو تهد  یانجیم  یرهاینقش متغ  شودیم  شنهادیپ   نیکند. همچن  یاع یارز  یمداخلات سازمان  یزمان و پس از اجرا 

شود. استفاده از    یمد  عررس  یهامؤلفه   انیدر رواعط م  یو عدالت سازمان  رییتغ  یعرا  یآمادگ   ،یروان  تیامن  ،یتیریمد  تیحما  تا ،یجیعلوغ د

  ی و سازمان  یعوامل فرد  انیاز تهامل م  یترقیدرک دق  تواندیم  یطول  یهالیو تحل  یها، م الهات چندس حسازمان  نیع  یااهیمقا  یهاروش

  تواندیکارکنان م   ییگشاما له   تیدانش عر ظرف  تیریمد  یهاو سامانه  یهوش مصنوع   ن،ینو  یهایفناور  ریتأث  یعررس  نیفراهم کند. همچن

 عاشد.  ندهیآ یها مهم پژوهش یاز محورها یدی

  کیپراکنده خارج کرده و آن را عه    یآموزش  ی هارا از قالب دوره  ی توسهه مناع  اناان  شودیم   شنهادیپ   ی دولت  یهاسازمان  رانیمد  عه

مبتن نظام ماتمر، ما له و  عرنامه  لیتبد  یاتگیعر شا  یمحور  واقه  دی عا  یآموزش  یهاکنند.  پ   طیمح  یعا ماائل  از    وند یکار  و  عاشند  داشته 

لازم    نیاستفاده شود. همچن  ی سازمان  یواقه  یهاحل ما له و پروژه  یهامی ت  ،ی موردکاو  یهاعر ما له، کارگاه یمبتن  یریادگی   ندمان ییهاروش

مورد   یشغل   ریما  یو طراح  یپرورن یجانش  ،یآموزش  یزیرآن در عرنامه  جیاجرا شود و نتا   یاصورت دورهکارکنان عه  ی اتگیشا  ی اعیاست نظام ارز

گ قرار  مهارتردیاستفاده  توسهه  مد  نیآفرتحو   یرهبر  یها.  تقو  یساختارها  جاد یا  ران،یدر  نظام    ، یریادگی فرهنگ    تیمنه ف،  توسهه 

اقدامات،    نیزمان دنبا  شود. در کنار اطور همعه  د یعا   ز یمشاغل ن  یسازیو آموزش، و غن  یریگمیمشارکت کارکنان در تصم  ش یافزا  شنهادها، یپ 
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  تواندیم  یریگم یاز تصم  تیو حما  یآموزش  یازهاین  لیدانش، تحل  تیریمد  یهوشمند عرا   یو اعزارها  تا یجی د  یهاانهاستفاده هدفمند از سام 

 دهد.  شیرا افزا دهیچیحل ماائل پ یسازمان عرا تیظرف

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافه گونهچیانجام م الهه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویاندگان نقش یداانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

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

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویانده ما و  و ضمن رعایت اصو  کپی رایت ارسا  خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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