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 مقاله پژوهشی

 

  درمان الگوی دانش پایدار مبتنی بر منابع انسانی در وزارت بهداشت،سنجی عتبارا

 و آموزش پزشکی
، حسین کاظمی1مسلم صفدری

 3، ملیکه بهشتی فر2
 25-47صفحات:       20/12/1402پذیرش مقاله:       9/9/1402دریافت مقاله: 

 

  چکیده

قرار گرفته  کشور در دهه های اخیر های بهداشتی یک مسئله نوظهور و مورد توجه گسترده در بخش مراقبت دانش پایدار زمینه وهدف:

می در وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی  مبتنی بر منابع انسانی الگوی دانش پایدارعتبارسنجی ، ااین پژوهشهدف است. 

 .باشد

در  خبرگان و متخصصین حوزه مدیریت منابع انسانیشامل  جامعه آماریمی باشد. محتوا روش این پژوهش، تحلیل  :تحقیق روش

تا  نفر 20با روش نمونه گیری گلوله برفی به تعداد  ، و اعضای هیات علمی دانشگاه بودند کهیوزارت بهداشت، درمان آموزش پزشک

استفاده  MAXQDA 2020ها از نرم افزار ع آوری دادهبه روش نیمه ساختار یافته مورد مصاحبه قرار گرفتند. پس از جماشباع نظری 

 شد. برای اعتبارسنجی مدل، از مدلسازی ساختاری تفسیری استفاده گردید. 

گرایی در جهت  حمایت، بهبود زندگی کاری در راستای ارتقای دانشمقوله اصلی ) 6مدل دانش پایدار شامل  یافته ها نشان داد کهیافته ها: 

صلاحیت در راستای و  تعهد اجتماعی در راستای به کارگیری دانش، اعتمادسازی برای نشر دانش، واقع گرایی برای تسهیم دانش، گسترش  دانش

صلاحیت اجتماعی و عشق به نشان داد که دو مولفه  ISMیافته های ، ه فرعیمقول 19میان می باشد. از مقوله فرعی  19( و توسعه دانش

 سنگ زیربنای مدل را تشکیل می دهند.  ،کار

باید  بهداشت، درمان و آموزش پزشکیوزارت  .ناپذیر می باشد اجتناببی شک تمرکز بر دانش پایدار در بخش سلامت  :نتیجه گیری

 دهد تا از این طریق بتواند در عرصه سلامت به موفقیت دست یابد. قرار تحلیل مورد را  ابعاد دانش پایدار

 بهداشت، درمان و آموزش پزشکیدانش پایدار، وزارت  دانش،: کلیدی واژه های
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 مقدمه

به  پایدار مدیریت(. 2022، 1است )بنسیک دهکر خود درگیررا  سازمانی رهبران متخصصان و ذهن ،هاست که پایداری  سال

 محیط در آنچه به توجه بدون خود باقی بمانند، صنعت مقدم خط پایداری در الزامات بر تمرکز کمک می کند با ها سازمان

ستفاده از دانش، دانش پایدار در این راستا نقش مهمی را ایفاء می کند. ا ، و(2013و همکاران،  2افتد )تیدمن می اتفاق آنها

گیری آن، و تأثیر آن، یک سؤال تحقیقاتی دیرینه است که پیامدهای عملی حیاتی برای تأمین مالی و ساخت  چگونگی اندازه

پانل شورای ملی تحقیقات در مورد  گیری در چند دهه گذشته و رسانی تصمیم دانش دارد. تمرکز بیشتر بر نقش علم در اطلاع

های مختلف محققان و  علاقه خود را به درک روش گیری مرتبط با پایداری، ها برای حمایت از تصمیم ها و روش استراتژی

(. برای تحقق 26: 2020، 3کاربران بالقوه برای تولید یا تولید مشترک دانش عملی با یکدیگر افزایش داده است )نورستروم

ای خواستار تولید مشترک علم عملی  های تحقیقاتی به طور فزاینده ها و سازمان های تأمین مالی، دانشگاه ، آژانساین هدف

های علم عملی پاسخ  های ارزیابی استفاده از دانش به این معناست که وقتی به درخواست اند. با این حال، در عمل، چالش شده

 (. 10: 2020، 4)وینسنتد دانش متمرکز می شود یند تولیاشود، نتایج بیشتر بر فر داده می

 در علم پایداری .ندتشخیص موانع بوده او  صیف اشکال مختلف استفاده از دانشبه دنبال توادبیات ، در دهه های گذشته

، ادبیات بر تولید مشترک دانش، یا همکاری معنادار بین تولیدکنندگان و استفاده کنندگان از دانش، به عنوان محرک امروزی

دانش پایدار و ظهور آن در قالب فرآیند و عمل، مباحث زیادی را ایجاد  (.14: 2016، 5)کلارکدارند استفاده از دانش تاکید 

تعریف عام دانش اشاره به تلفیق سه محور حفاظت محیط زیست، پیشرفت اجتماعی و کرده که تاکنون نیز ادامه داشته است. 

 اجتناب طور به پایدار دانش (.22: 1397)کریمی،  رفاه اقتصادی برای رسیدن به دستاوردهای دانش پایدار اشاره دارد

 در است، سازمانی کارکرد نظر یادگیرنده از سازمان فرهنگ الزامات برآوردن بر مبتنی که دانش مدیریت مفهوم با ناپذیری

 .(2014، 6سنگهشود ) می تنیده هم

هایی را بررسی کنند که در  اند تا راه تکیه کرده« های دانش پایدار سیستم»هاست که بر چارچوب  دانشمندان پایداری مدت 

مطالعات در مورد تولید مشترک شود.  آن میسرکنندگان از  آن تعاملات فردی و نهادی بین تولیدکنندگان دانش و استفاده

دانش به تفصیل توضیح می دهد که چگونه شیوه های تحقیقاتی مشارکتی مانند تولید مشترک می تواند استفاده و همچنین 

(. علیرغم افزایش توجه علمی و حمایت از رویکردهای مشارکتی، 21 :2020، 7سایر مزایای اجتماعی را افزایش دهد )آرنوت

                                                           
1 Bencsick 
2 Tideman 
3 Norstrom  
4 Vincent  
5 Clark  
6 Senge 
7 Arnott 



 140 3،  بهار  9   ، شمارهومس  سال                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                  فصلنامه منابع انسانی تحول آفرین

27 
 

در نتیجه، هنوز اطلاعات بیشتری در مورد اینکه چگونه فرآیندهای  کمتری به تأثیر آن ها بر نتایج پایداری شده است.توجه 

تواند بر استفاده از آن دانش و دستیابی جامعه به اهداف پایداری تأثیر بگذارد،  خاص برای تولید مشترک علم پایداری می

موفقیت سازمانی فعالیتی مبتنی بر دانش است. مدیریت دانش فرآیند فراگیری، فرآیند  (.22: 2021، 1)آرنوت وجود ندارد

ذخیره سازی، به اشتراک گذاری، خلق و استفاده از دانش است. تعیین استراتژی های دانش برای هر دسته از مشاغل در 

در ذهن افراد را مدیریت می سازمان از اهمیت بالایی برخوردار است. سازمان های که به طور موثر دانش و تخصص موجود 

 بر تمرکز (.8: 2017، 2)جاکبوز قادر هستند تا ارزش بیشتری ایجاد نموده و به مزیت رقابتی بهتری دست یابند ،کنند

 ها سازمان در پایدار دانش اشتراک برای مدیریتی های شیوه چه اینکه مورد در را مهمی ای زمینه های بینش خاص، های سازمان

  .دهد می ما به هستند، مهم

 می ای زمینه عوامل از بسیاری و است مشترک اجتماعی فرآیند یک نیازمند دانش اشتراک که است داده نشان تحقیقات

 به نسبت دانش گذاری اشتراک به کنند می ادعا محققان حال، این با. بگذارند تأثیر ها سازمان پایدار عملکرد نتایج بر توانند

و  3مورد مطالعه قرار نگرفته است و در عمل مدیریت ضعیفی دارد )کورمیکان کافی اندازه به دانش مدیریت فرآیندهای سایر

نیست و اقدامات  بخش رضایتعملکرد کارکنان به میزانی که مدیران انتظار دارند وزارت بهداشت در (. 2021همکاران، 

را برای رسیدن به وزارت بهداشت نیست و رفتارهای کارکنان  تأثیر بیراهبردی مدیریت منابع انسانی بر رفتار کارکنان 

  .(4،92:2021ادوان) اهداف سازمانی متأثر نماید

دانش پایدار جزء زمینه های علمی نوین محسوب می شود که از دو دهه پیش به طور جدی مورد توجه دانشمندان قرار گرفته 

تعامل  ه نشده است. نکته پایه ای در بحث دانش پایدار، شناسایی نحوهو هنوز مولفه های نظری و ساختاری آن به خوبی شناخت

از  توان به یک الگوی پایدار بلند مدت دست یافت.پیچیده و پویای مابین نظام های انسانی و طبیعی است و این که چگونه می

مورد توجه قرار وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی  در هرچه بیشتر دانشپایداری در  رو، ضروری است که این

وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی های  وتحلیل فعالیت در عدم تجزیه توان میابعاد اصلی مشکل را ، چرا که دبگیر

سطح عنوان یک مفهوم اولیه در  موضوع این است که دانش پایدار تاکنون بهاین یکی از دلایل طرح  عنوان نمود.کشور 

پژوهش، سوال در این  مند با مدیریت منابع انسانی مرتبط نبوده است. طور نظام است و بهمورد توجه قرار گرفته  سازمان کمتر

اعتباریابی الگوی دانش پایدار مبتنی بر منابع انسانی در وزارت بهداشت، درمان و آموزش اصلی این گونه مطرح می شود که 

 چگونه است؟ پزشکی
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 نظریمبانی 

 دانش پایدار

کند و در برخی موارد به جای یکدیگر مفهوم مکملی بنام دانش پایدار را مطرح می ،پایداری مفهومی است که به دنبال خود

های کهن و دیرین مربوط های مدرن دغدغهمباحث امروزی پایداری، به نوعی نسخه(. 1: 2014، 1به کار می روند )وینگرتنر

(. بیشتر طرفداران پایداری در 43: 2013، 2های طبیعی هستند )ویلرانسانی در درون بستر اکوسیستمبه چگونگی حفظ جوامع 

برند. پناه می 3شوند و به تعریف سند برانتلندهنگام روبرو شدن با مفاهیم دانش پایدار، به علت کثرت تعاریف آن، درمانده می

های ن آسیب زدن به توانایی نسلوکه نیازهای نسل حاضر را بد ینشدر تعریف پایداری طبق سند برانتلند آمده است که: دا

ساده فرآیند محور است که بر  تاًترجیح بر استفاده از یک تعریف نسبسازند. آینده برای برآوردن نیازهای خود برآورده می

 (. 188: 1392پور، رفاه بلند مدت تاکید کند )جمعه

را « پایداری»جامع و قابل قبولی را از دانش پایدار ارائه داده است. این کمیسیون  اما کمیسیون جهانی محیط و دانش، تعریف

به عنوان نیاز به استفاده و بهبود شرایط زندگی نسل حاضر و بدون به خطر  انداختن توانائی نسل آینده برای تأمین نیازهایشان، 

و محیطی دانش را در بر می گیرد. در فرآیند دانش پایدار، تعریف کرد. بنابراین، واژه پایداری جنبه های اقتصادی، اجتماعی 

انجام اقدامات لازم و عملیات حمایتی با هم تلفیق می شوند. اما، در  -از راه وضع سیاست ها  -در هر کجا که ممکن است

می گرفته است  بعد اجتماعی پایداری در زمینه سیاست گذاری دانش و برنامه های عملی، کم تر مورد توجه قرار ،گذشته

( معتقد است بعد اجتماعی پایداری در مقایسه با ابعاد دیگر )اقتصادی و 2012) 4کرافت به طوری که(. 67: 1392)فتاحی، 

و با هدف بهبود شرایط زندگی  21زیست محیطی( بیش تر موضوع مباحث نظری بوده است  و از نخستین سال های قرن 

( و دریچه جدیدی را در رسیدن به دانش پایدار 148: 1393)جمینی و همکاران، جامعه است که مورد توجه قرار گرفته 

  (.157: 1397گشوده است )نسترن و همکاران، 

باشد، اما ارتباط با کسانی که آن را با موفقیت انجام داده اند کمک می کند ساده نمی هبری مدیریت دانش پایدار سازمانی ر

اولویت ها و نیازهای  می شود: ارائه به سازمان ها در این راستاتوصیه  شود. چند بهتر طیتا با الگوبرداری مناسب این مسیر 

هرگز ترویج مدیریت ، دشوبه زبان مشتریان صحبت ، دگرداز دانش و تجربه موجود استفاده ، باید مشخص شودسازمانی 

نهایتاً  ، ودند و بر اساس آن عمل کننگوش ده هابه بازخورد، دنشناسی چابک را بپذیر روش شود،دانش پایدار متوقف ن

  (. 2022 ،5)مرکز بهره وری و کیفیت آمریکا داشته باشند در محیط کار تعادل ثبات و تکامل
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 نیروی انسانی دانش محور

آنها کسانی هستند که ایده د. و منتشر کرده و یا در آن دخل و تصرف می کنن نشی یعنی کسانی که دانش را ایجادکارکنان دا

خلق می کنند، و یا در ارتباط باانتشار دانش دخیل هستند، یا از دانش به عنوان یک منبع استفاده می کنند و در تحقیق  جدید

 کارکنان دانشی کسانی هستند که به خاطر دانش.های دانش مرتبطند و توسعه مشارکت دارند و به صورت فعال با پیشرفت

شان. آنها بهترین کارآیی را زمانی خواهند داشت که بهترین  نه توانایی فیزیکی ،شان در یک موضوع به کار گرفته می شوند

جهانی شدن و پیشرفت مستمر در فناوری اطلاعات (.  2017، 1)سپادا و همکاران استفاده از عمق مهارت هایشان داشته باشند

 ،کارکنان دانشی در سازمان ها بر عهده دارند از این رو، در شرایط کنونی نقشی کهاست.  نیز ماهیت نیروی کار را تغییر داده

بسیار مهم خواهد بود. این کارکنان به دلیل چیزی که می دانند، برای سازمان ارزش دارند و به دلیل آنکه می توانند با ایده 

دارای توانایی این کارکنان  (.2010، 2)فانگ و ووک ارزشمندند کنند، کار موثرها، نمادها و سایر چیزهای انتزاعی به طور 

مشاهده، ترکیب و تفسیر داده ها و اطلاعات و انتقال چشم اندازها و بینش های جدید برای تصمیم گیری ها و راه حل های 

به طور کلی می توان ویژگی های زیر را برای کارکنان دانشی  (.2015، 3)پردانا و همکاران مناسب تر برای سازمان هستند

 :عنوان کرد

  جای استفاده از مهارت های یدی برای کسب درآمد، از قدرت ادراکی خود سود می جویند؛افرادی که به 

 افرادی که به استقلال عمل بیشتری نیاز دارند؛ 

 کارکنانی که از فرآیندهای منحصربه فرد استفاده می کنند؛ 

 کارکنانی که دانشی نامدون دارند که نسخه برداری از آن دشوار است؛ 

 دازش و تفسیر اطلاعات و دانش موجود، اطلاعات و دانش جدیدی را ایجاد می کنند؛کارکنانی که با پر 

 کارکنانی که به سبب تصمیم گیری هایشان حقوق می گیرند نه سرعت کاریشان. 

 کسانی که دارای قدرت تفکر در مفاهیم انتزاعی و دقیق اند؛ 

 قدرت بیان و استدلال خوب دارند؛ 

 کنند؛ می توانند سریع بخوانند و درک 

 فرهنگ لغات مورد استفاده آنها گسترده است؛ 

 می توانند مفاهیم مورد نظر خود را به خوبی توجیه و تبیین نمایند؛ 

 قدرت دانش اندوزی آنان زیاد است؛ 

  زیرک، کنجکاو و کوشا هستند، قدرت ابتکار دارند، جدی و پر جوش و تلاشند. درستکار و امین اند، دارای

 (.2017، )ربیعی و همکاران الت دارند. قدرت تجزیه و تحلیل آنان بالاستقدرت تخیل اند و اص

                                                           
1 Cepeda  
2 Fong & Kwok 
3 Perdana  



 140 3،  بهار  9   ، شمارهومس  سال                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                  فصلنامه منابع انسانی تحول آفرین

30 
 

کارکنان دانشی به واسطه برخورداری ازتجارب ودانش تخصصی نقش تعیین کننده ای در پیشبرد اهداف سازمان و بهبود 

ه کارکنان دانشی، جایگاهی امروزه نگاه سنتی ب ،از این رو (.2015، 1وو و چانگ) کیفیت محصولات و بهره وری بیشتر دارند

ندارد، و این باور بایستی در سطوح مدیران شکل بگیرد که کارکنان دانشی به واسطه تخصص و تجارب و اندوخته ها و 

، و همکاران2)مورا خبرگی خاصشان قابل اعتماد بوده و بایستی زمینه برای انجام فعالیت و ارائه ایده هایشان فراهم شود

 سازمان کاهش می یابد؛های هزینه : کارکنان دانشی برای یک سازمان ثمرات ارزشمندی در بردارد از جمله. وجود (2013

باعث  سازمان کوچکتر می شود؛ چرا که جمعی از افراد دانش مدار و متخصص وجود دارند که سازمان را به پیش می برند؛

نبال دارد؛ کارکنان دانشی، مدیریت دانش مدار را طلب تحول در مدیریت را به د ارتقاع سطح کیفیت محصولات می شوند؛

روزآمدی سازمان محقق می شود؛ چرا که نیروی دانشی ضمن کسب  توان رقابتی سازمان افزایش می یابد؛ می کنند؛

 جامعه»پیتر دراکر در کتاب (. 2009، و همکاران3)زک جدیدترین دستاوردها، خود نیز در تولید و نشر دانش سهیم می شود

 : ، کارکنان دانشی را به دو بخش تقسیم کرده است«سرمایه داری فرا

 ذهنی دارند؛ های که عمدتاً فعالیت هستند ، اساتید و مشاورانپزشکانکارکنان عالی رتبه دانشی که شامل متخصصینی مثل . 1

 .های دیگر فعالیت می کنندفن سالاران دانشی که با دستان و هوش خود در صنایع فناوری اطلاعات، پزشکی و حوزه  . 2

 

 

 پیشینه پژوهش

در نظام  داریپا یمنابع انسان تیریمد یابیارز یبرا یتوسعه ابزار »( پژوهشی تحت عنوان 1402موسی خانی و همکاران )

سمت توسعه  توجه به انتظارات کارکنان، حرکت به :دست آمده پنج شاخص به جیبر اساس نتاانجام دادند. « رانیا یادار

سازمان،  کیاستراتژ یداریبا اهداف پا یمنابع انسان یها ساختریو ز ها استیها، س برنامه یهمسوساز ،یمشاغل دورکار

 بیکارکنان به ترت نیدر ب ستیز طیمح یحام یو گسترش فرهنگ و توسعه رفتارها یانسان یرویاستخدام ن یساز یبوم

 تیریمد نییتب یبرا یمدل یطراح »تحت عنوان  ی( پژوهش1401رنگریز و همکاران ) اند. دست آورده را به تیاولو نیتربالا

نتایج بخش کیفی نشان دهنده آن انجام دادند. « (یجامعه شناخت کردی)رو رانیا یدولت یدر سازمان ها داریپا یمنابع انسان

در پدیده اصلی مشارکت، ارتباطات و  ؛گروهی و سازمانی و توجه به سازماناست که در شرایط علی مؤلفه های فردی، 

و در  ؛در بسترحاکم ظرفیت سازی، تغییر سازمانی و برنامه ریزی؛ شرایط مداخله گر، عوامل درون و برون سازمانی ؛پایبندی

منابع انسانی، و پیامدها شامل پیامدهای ارتباط با راهبرد اصلی اقدامات مدیریت منابع انسانی پایدار، طراحی سیستم اطلاعات 

 است.فردی، سازمانی و اجتماعی بوده 

طراحی مدل جامع نظام مدیریت منابع انسانی پایدار در راستای دانش صنعت خودرو، ( تحقیقی با عنوان 1400احمدبیگی ) 

اجتماعی،زیست محیطی، جذب  )شرایط اقتصادی،شاخص  19ین بود که  ا نتایج این بخش از تحقیق حاکی از انجام داد.

                                                           
1 Wu & Chang 
2 Mura  
3 Zack  
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نیروی انسانی، آموزش کارکنان، سرمایه گذاران، دولت، اجتماع، مشتری، تامین کننده، سلامت کارکنان، حفظ استعدادها، 

مسئولیت اجتماعی، سبز اندیشی، برابری، رشد مالی، آگاهی اجتماعی، استقرار نظام شایستگی، به کار گیری نیروی کار( 

ها نیز تأیید گردید. در پایان نیز، مدل جامع نظام مدیریت منابع انسانی  ن تحقیق واقع شد و روایی و اعتبار آنمورد تأیید خبرگا

 طراحی» به پژوهشی در( 1399) کیانی. پایدار با رویکرد دانش صنعت خودرو در قالب الگوی پارادایمی طراحی گردید

مؤید آن  نتایج بخش کیفی )داده بنیاد(. پرداختند «ایران دولتی های سازمان در پایدار انسانی منابع مدیریت تبیین برای مدلی

است که در شرایط علی مؤلفه های فردی، گروهی و سازمانی و توجه به سازمان، در پدیده اصلی مشارکت، ارتباطات و 

ر سازمانی و برنامه ریزی و در پایبندی در شرایط مداخله گر، عوامل درون و برون سازمانی، در بسترحاکم ظرفیت سازی، تغیی

ارتباط با راهبرد اصلی اقدامات مدیریت منابع انسانی پایدار، طراحی سیستم اطلاعات منابع انسانی، و پیامدها شامل پیامدهای 

  ه محور و مهارت های مدیریت منابع انسانی موثر می باشند.تفردی، سازمانی و اجتماعی بوده که شایس

های آموزش مداوم جامعه پزشکی مبتنی بر یادگیری  شناسایی ابعاد و مؤلفه"( در مقاله 1399داری )صادقی تبار و شریعتم

های آموزشی مورد استفاده در برنامه بازآموزی و ارتقای سطح  روشبیان کرده اند که  "ترکیبی با رویکرد توسعه پایدار

سلامت برای توسعه پایدار و تضمین کیفیت خدمات های حوزه  ای شاغلان جامعه پزشکی، یکی از دغدغه توانمندی حرفه

کد اولیه استخراج شد که پس از بازنگری مداوم به  281ها،   های حاصل از مصاحبه  بهداشتی و درمانی است. در ابتدا از داده

، مدیریت کد تقلیل یافت. نتایج حاصل از این پژوهش کیفی منجر به شناسایی و معرفی هفت بعد اصلی مشتمل بر نهادی 78

های یادگیری برای الگوی  آموزشی و پشتیبانی منابع، فناوری و طراحی، پداگوژیکی، ارزیابی و بازخورد، اخلاقی و قالب

تواند مورد  گویه شد. نتایج این تحقیق می 100مؤلفه و  28آموزش مداوم جامعه پزشکی مبتنی بر یادگیری ترکیبی و همچنین 

 .برداری قرار گیرد یزان این حوزه قرارگرفته و برای توسعه پایدار سلامت جامعه، مورد بهرهر گذاران و برنامه توجه سیاست

انسان محور: مسائل نوظهور  یمنابع انسان تیریمد قیاز طر داریجوامع پا جادیا »( پژوهشی تحت عنوان 2023لی و همکاران )

های آینده همچنان چشم  گیر در سال ی این بیماری همههای اقتصادی و اجتماع هزینهانجام دادند. « یقاتیتحق یو فرصت ها

-گیر خواهد بود و راه بهبود باید انسان محور و پایدار باشد و اقدامات محیطی داخلی به عنوان بخشی از برنامه بهبود اجتماعی

ناوری دیجیتال و کنیم تا نشان دهیم که چگونه استفاده از ف اقتصادی باشد. ما از چندین موضوع فرا بخشی استفاده می

های مختلف تأثیر  اقتصادی هستند به روش-های مختلف اجتماعی دورکاری، ممکن است بر کارکنانی که دارای زمینه

پرداخته است. « بررسی دانش منابع انسانی به عنوان عنصری از منابع انسانی پایدار»(، در پژوهشی به 2021) 1سولجی .بگذارد

تحقیقات انجام شده نشان می دهد که، شرکت های صنعتی در لهستان در مورد دانش پتانسیل مهندسان خود دیدگاه کوته 

از  دانش منابع انسانی پایدار بر نیازهای فعلی متمرکز است با اصولبینانه تری دارند. شیوه های دانش منابع انسانی که تنها 

دیدگاه بلندمدت و انعطاف پذیری مطابقت ندارد. همچنین عدم مشارکت کارکنان در روند تصمیم گیری های مربوط به 

زیست محیطی از نظر آموزش وجود دارد، که یکی دیگر از اصول مدیریت منابع انسانی پایدار است. علاوه بر این، پایداری 

آموزش، نادیده گرفته شده و همکاری با موسسات آموزشی خارجی کم است. این امر پیامدهای خاصی را برای مدیران منابع 

                                                           
1 Sulej 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0959652620340531#!
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« دانش پایدار منابع انسانی در دوره جهانی شدن»(، در پژوهشی به 2020) 1زوزانا انسانی و موسسات آموزشی به دنبال دارد. 

ش به مدیریت منابع انسانی، اصول نظری و کاربرد آن در دوران جهانی شدن می پردازد. هدف از این نظر پرداختند. این پژوه

سنجی این بود که آیا بین عملکرد درک شده کارکنان و جنبه های فردی، که شامل تکمیل برنامه های آموزشی فنی، 

های گی وجود دارد یا خیر. برای تکمیل فعالیتارزیابی فردی کارمند، جابجایی کارمند و تعداد کارکنان است، وابست

بررسی نقش دانش در مدیریت »(، در پژوهشی به 2019د )آستر آموزشی برای دستیابی به این هدف از پرسشنامه استفاده شد.

منابع انسانی پرداختند. افزایش علاقه به پایداری منجر به ظهور تمرکز تحقیقاتی جدیدی در زمینه مدیریت « منابع انسانی پایدار

این بررسی یک پایگاه دانش را نشان داد که هنوز در مرحله ظهور است، با گستره جهانی اما در جوامع دانش  شده است.

این مرور امیدوار است با ارائه یک نمای کلی از وضعیت  چهار مکتب فکری در این زمینه پدید آمد. یافته غربی تمرکز دارد.

 مدیریت منابع انسانی پایدار را راهنمایی کند. دی از دانشمندانفعلی پایگاه دانش، نسل جدی

 

 بررسی روش 

 در استدلال نوعنوع مطالعه آمیخته اکتشافی و کیفی تحلیل محتوا است. است و  کاربردی هدف، اساس بر حاضر تحقیق

های  آماری پژوهش را اساتید دانشگاهی با رشته   جامعهبوده است.  کیفی، استقرایی پژوهش در و قیاسی کمی، پژوهش

آموزش و وزارت بهداشت، درمان مرتبط به مدیریت منابع انسانی، خبرگان و متخصصین حوزه مدیریت منابع انسانی در 

قرار  دادند که به روش نیمه ساختاریافته مورد مصاحبهتشکیل  نفر 20به تعداد  گیری گلوله برفی ی با روش نمونهپزشک

از میان راهبردهای  یآموزش پزشک و در وزارت بهداشت، درمان داریدانش پادر پژوهش حاضر برای بررسی گرفتند. 

اساس کدگذاری نظری تحلیل  های کیفی بر ها، داده های کیفی، روش تحلیل محتوا انتخاب شد. پس از انجام مصاحبهتحقیق

و مدل پارادایمی استخراج گردید. در طی فرآیند مصاحبه مطالب شدند و سپس مقولات مرتبط با پدیده موردبررسی 

های  برداری شوندگان، یادداشت شوندگان ضبط گردید. پژوهشگر در طول ضبط صدای مصاحبه شده توسط مصاحبه مطرح

در وزارت بهداشت، درمان  داریدانش پا یمناسب برا یالگوآوری اطلاعات مربوط به همچنین، برای جمع را انجام داد. لازم

-سازی ساختاری مدلبرای اعتبارسنجی مدل، از از اسناد و مدارک و گزارشات )منابع ثانویه( استفاده شد.  یآموزش پزشکو 

 . می باشدکننده در یک گروه خبره و تصمیم گیر  بر پایه قضاوت افراد شرکتاستفاده شد که این شیوه تفسیری 

  .نیست معنادار روایی، مقایسه و ندارد را کمّی تحقیی در اعتبار ضمنی معنای همان روایی، یااعتبار  کیفی، تحقیقات در

 .شد گرفته کمک شغلی خبره نفر شش و دانشگاه علمی هیئت اعضای از نفر 3 از کدها کردن تأیید و بررسی برای لذا

 آنها نظرات نقطه اعمال از پس و گرفت قرار آنها اختیار در شدهی احصا اصلی و فرعی کدهای که صورت بدین

پذیری  پذیری، باورپذیری، تصدیق در پژوهش کیفی منظور از اعتبار، مفاهیمی شامل دفاع .گردید حاصل نتایج در همگرایی

های پایایی تحقیق کیفی، ارزیابی دو یا چند سند از حیث ارجاع به  پذیری نتایج تحقق است. یکی از شاخص و حتی بازتاب

                                                           
1 Zuzana  
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حایز اهمیت  از نتایج درصد اتفاق نظر بین دو مشاهده گر، اغلب در ارزیابی کیفیت مشاهدات آنها. ستشاخصی خاص ا

  برای کدگذاری و غیره استفاده شد. MAXQDA 2020افزار  ها از نرمآوری داده پس از جمع است. 

 

 یافته ها

عبارات، منابع شناسایی و پس از تایید مستندات ها و جستجوی این ، از طریق انتخاب کلید واژهدر بخش تحلیل داده ها

شود. تعداد کل منابعی که به صورت ها از روش کدگذاری انجام میبراساس معیارهای ورودی مشخص شده، استخراج داده

مستندی بود که بنا بر معیار خروجی، از روند بررسی خارج شدند.  250مورد از میان  93کامل بررسی و کدگذاری شدند 

منابعی که براساس معیارهای ورودی تایید و سپس مورد بررسی کامل قرار گرفتند، مشخص شده است. گام بعدی شامل 

استخراج اطلاعات از مستندات و منابع مورد تایید است. در این مرحله از روش کدگذاری باز و محتوایی )محوری( استفاده 

 ، استخراج شد. 1های قبلی مطابق جدول مکد باز از منابع تایید شده در گا 807شد. بیش از 

 
 کد های باز استخراجی. 1 جدول

 کد محتوایی کد باز شرح اصلی کد باز کد ردیف

1 C4-001 از طرف کارکنان تیر بر روی درک و انتظار أت

 مدیران

 درک و انتظارات کارکنان های مندی نیاز شناسایی

2 C4-002  احساس خوب و بد نسبت به یک کار از سوی

 کارکنان

 درک و انتظارات کارکنان های مندی نیاز شناسایی

3 C4-003  نسبت به کارکنان درک عمیق از سازمان در ذهن

 اهداف تعریف شده

 تفکرگرایی کارکنان ذهن و روح شناسایی

4 C4-004  از فعالیت های کاری که در کارکنان تصاویر ذهنی

 انجام می گرددسازمان 

 تفکرگرایی کارکنان ذهن و روح شناسایی

5 C4-005 درک و انتظارات خدمات کیفیت ازکارکنان  درک درک حالات و احساسات کارکنان 

6 C4-006  درک و انتظارات کارکنان های مندی نیاز شناسایی کارکنانشناسایی انتظارات 

7 C4-007 درک و اننظارات کارکنان درک ه شدهئدرک کارکنان از خدمات ارا 

8 C4-008 ه شده ئتصاویر ذهنی مدیران از ارزش خدمات ارا

 توسط کارکنان

 تفکرگرایی کارکنان درک

9 C4-009  ارتباط و اطلاع   انتظارات به پاسخگویی کارکنانپاسخگویی به موقع توسط

 رسانی

10 C4-010  درک و انتظارات کارکنان انتظارات شناسایی کارکنانآشنایی با روحیات 

11 C4-011  ارتباط و اطلاع  کارکنان انتظارات به پاسخگویی کارکناندرک نیاز مندی های

 رسانی
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دسته بندی نمود و با انجام  مقوله اصلی 6و  مقوله فرعی 19محقق در قالب پس از بررسی کدهای باز و دسته بندی آنها، 

ها و رابطه با موضوعات مطرح شده بدست آورده است. سپس بین مقولهتری در ها، درک عمیقها و تحلیل دادهمصاحبه

ها تا جایی ادامه یافت که های شناخته شده در مرحله اول کدگذاری، حرکت رفت و برگشتی انجام شد. مصاحبهویژگی

تم اصلی در مدل  ، قابل مشاهده است. این مقوله ها به صورت2و در جدول شماره  وریکی رسیدندئها به حد اشباع تمقوله

 دسته بندی شد. 

 ی دانش پایدارابعاد و مولفه ها. 2 جدول

 نشانگر مولفه ها ابعاد 

زندگی  بهبود

در راستای  کاری

 دانشارتقای 

امنیت 

 اقتصادی

 داشتن شغل مناسب، بیمه، مقدار درآمد مکفی خرج امروز، تامین امنیت در محیط کار

آرامش 

 کاری

افسردگی از نوع کار، ضعیف نبودن ایمان و اعتقاد، عدم سردرگمی در عدم مشکلات عاطفی، عدم 

 حوصلگی، امیدواری ندانستن نقش خود در سازمان،  

 

در  گرایی حمایت

 جهت گسترش 

 دانش

های عاطفی، پذیرش اجتماعی، ایفای نقش شهروندی، شهروند  های خانواده، تقویت حمایت حمایت حمایت مدنی

 آگاه

حمایت برون 

 سازمانی

 های حمایتی  تسهیل در اعطای وام و تسهیلات، تدوین قوانین حمایت اقتصادی، تشکیل صندوق

حمایت 

 محیط

های  گشایی و انگیزه خدمت در جامعه، حمایت جامعه از نوع کار افراد، کمک سازمان تقویت دید گره

حمایتی، رها نکردن بعد از ایجاد اشتغال و کمک مالی توسط سازمان حمایتی، تغییر نگرش جامعه از 

 زایی  کمک مادی هدف به سمت اشتغال

 

 

 

برای  واقع گرایی

 تسهیم دانش

بهبود سبک کار، پرورش استعدادها و تقویت نوآوری، گسترش فرهنگ مطالعه و استفاده از وسایل  سازی ظرفیت

 ارتباط جمعی، 

مهارت 

 افزایی

اقتصادی، آگاهی از تکنولوژی های روز، آموزش  -های حقوقی ای، آموزش حرفه -های فنی آموزش

 ، مهارت

پذیری و تشویق به استقلال، تغییر دیدگاه افراد نسبت به خودشان و ایجاد روحیه در  تقویت ریسک خود کفایی

آنها، ایجاد شادابی در افراد از طریق مشارکت در سازمان، کمک به بهبود روابط با همکاران، ایجاد 

 احساس خودکارآمدی 

ارتباط 

 سازنده

 و جهانی آگاهی استراتژیک، عملکرد گروهی، کار اجراء، و ریزیبرنامه ارتباط، برقراری

 گیریتصمیم و مذاکره تیم، ایجاد موثر، ارتباطات پویشگر، خودمدیریتی، پاسخگویی،

 

برای  اعتمادسازی

 نشر دانش

استفاده از 

 ها استعداد

گرایی، توانمندگرایی، تمایل به انجام کارهای جدید، افزایش  ارتقای سطح دانش، مهارت

 خوداثربخشی

ها، پذیرش سازمانی، استقلال فکری، تقویت  های نو، رفع ترس از ناگفته خودآگاهی، پذیرش ایده تفکرگرایی

 ها،  استعداد

های مناسب ، تقویت اعتماد دبه نفس، احساس باارزش بودن  تقویت خودباورزی، توجه به نیاز، حمایت خودباوری

 در کار، 
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در  تعهد اجتماعی

به  راستای

 دانشکارگیری 

مسولیت 

 پذیری

 مند، حس اعتماد پذیری پذیری، رقابت قاعده آموزش خلاقیت، تاکید بر مسئولیت

 و باورها اصلاح با شادی های روحی و روانی، ارتقای ها و تنش تغییر سبک کاری، کاهش استرس عشق به کار

 نشاط و شادی با بالندگی و استعداد آنها، بروز سازی معقول

حفظ ارزش 

 کاری

های  های خودباوری، توجه به ارزش تاکید بر حقوق کاری، رعایت عدالت و مساوات، دادن فرصت

 وجودی، 

 های مهم، ارج نهادن به فکرهای نو  فرصت  های نو، دادن میدان دادن به نظرات، پذیرش ایده ییایده گرا

 

 

 

 

 

در  صلاحیت

توسعه  راستای

 دانش

صلاحیت 

 شغلی

آوری اطلاعات، تفکر تحلیلی، تفکر انتزاعی، تفکر استراتژیک، یادگیری مساله، جمعریزی، حل برنامه

از تجربیات خود و دیگران، تلاش برای کسب نتیجه، نوآوری، گرایش تجاری، ایجاد ایده، پشتکار، 

عزم راسخ، مهارت سازمانی، کارگروهی، مهارت های مذاکراتی، رهبری، مدیریت مناقشه، برقراری 

آگاهی سازمانی، منطق سیستماتیک، برقراری ارتباطات کتبی، خلاقیت و قابلیت نوآوری، ارتباط، 

 پذیریدانش مدرن، مدیریت زمان، ارزیابی ریسک، ریسک

صلاحیت 

 اجتماعی

برقراری ارتباط و تاثیرگذاری بر دیگران، ارتباطات کلامی، ارتباطات متقاعدکننده، روابط تاثیرگذار، 

ها، مدیریت تغییر، مدیریت عملکرد، گذاری، اعطای صلاحیتکننده، هدفگرایش به سمت مصرف

 هاپذیری، آگاهی فرهنگی، صلاحیت، ایجاد گروه و توسعه مهارتپذیری، انعطافعدالت، مسئولیت

صلاحیت 

 فردی

اعتماد به نفس، مدیریت تنش، قابلیت اطمینان فردی، وفاداری، کنترل خود، عزت نفس، مدیریت 

-های فردی، اهداف شخصی، توسعه فردی مستمر، مسئولیتهای شنوایی، سیستم ارزشمهارتخود، 

 گیری، آگاهی از روابط اخلاقی در سازمان.پذیری فردی برای تصمیم

 

در وزارت بهداشت، درمان  یبر منابع انسان یمبتن داریدانش پا یالگودهد که عوامل زیادی بر نشان میها نتایج تحلیل مصاحبه

ثیر گذار برای أثیرگذارهستند، به طوری که نقش کارکنان و وظایف کارکردی آنها را یک عامل بسیار تأت یآموزش پزشک

های بسیاری در ارتباط با صلاحیت های شغلی کارکنان ها به عاملدانند. مصاحبه شوندگان بارها در مصاحبهآموزش می

بایستی با ورود به سازمان از تجربه و مهارت لازم در  ه شوندگان معتقد بودند که کارکنان میکردند. مصاحبکید میأت

اند ها گویای این موضوعخصوص کارها برخوردار باشند و در جهت رفع مسائل آموزشی و فرهنگی کوشا باشند. مصاحبه

 دانند.ارهای فرهنگی و اجتماعی در جامعه میثیرگذار بر آموزش جامعه و تعیین نوع رفتأکه کارکنان را یک عامل بسیار 

 مدلسازی ساختاری تفسیری 

ها مورد مقایسه قرار  متخصص درباره رابطه بین شاخص 20ابتدا نظر : ساختاری خودتعاملی ماتریس تشکیل -کمی تحلیل

ای  ها، رابطه ای که از بین چهار گونه رابطه ممکن بین شاخص شود به گونه استفاده می« مد»گیرد. بدین منظور از شاخص  می

وجه به این موضوع ماتریس که بیشترین فراوانی را از نظر متخصصان داشته باشد، در جدول نهایی منظور خواهد شد. با ت
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شود. برای تعیین نوع روابط پیشنهاد شده است که از نظر خبرگان و  خودتعاملی ساختاری نهایی به صورت ذیل محاسبه می

شود  های مختلف مدیریتی، از جمله طوفان مغزی و تکنیک گروه اسمی و ..... استفاده می کارشناسان براساس تکنیک

 . (2013، و همکاران 1)سینگ

باید با نظر متخصصان تهیه شود. به همین منظور، با  SSIMماتریس  :(SSIMدست آوردن ماتریس خودتعاملی ساختاری ) به

در  SSIMنفر از خبرگان )که در مرحله تحلیل محتوا حضور داشتند( و با استفاده از روابط مفروضه ماتریس  20نظرات 

 تکمیل گردید.   3جدول 

 

 های تایید شده خودتعاملی ساختاری شاخصماتریس . 3 جدول

 

V
1
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1
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V1  A V X A X A A A V A A X A A X X A A 

V2   X V A X A A A X A A A A A X X X A 

V3    A A A X A X A A A A X X A A A A 

V4     A A A X X X A A A A A A V A A 

V5      A A A A A A A A A A A A A A 

V6       A A A V A A A A A A A A A 

V7        V X V A A A X A X X V A 

V8         X V A A A A A X X X A 

V9          X X A A X X X X V A 

V10           A A A A A A A A A 

V11            X A X X V X V A 

V12             V V V V V V A 

V13              V V V V V A 

V14               X V X V A 

V15                V V X A 

V16                 A A A 

V17                  X A 

V18                   A 

V19                    

                                                           
1 Singh  
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برای سازگار ساختن ماتریس دستیابی از قاعده بولین استفاده شد و ماتریس دستیابی با سازگار : شده اصلاح دستیابی ماتریس

 به دست آمد. 4نهایی به صورت جدول 

 
 ماتریس دستیابی اصلاح شده. 4 جدول

 V

1 

V2 V3 V

4 
V

5 
V

6 
V

7 
V

8 
V

9 
V1

0 
V1

1 
V1

2 
V1

3 
V1

4 
V1

5 
V1

6 
V1

7 
V1

8 
V19 قدرت 

 نفوذ 

V1 1 0 1 1 0 1 0 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 0 7 
V2 1 1 1 1 0 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 6 
V3 0 1 1 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 6 
V4 1 0 1 1 0 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 6 
V5 0 1 1 1 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 6 
V6 1 1 1 1 0 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 1 1 0 9 
V7 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 0 0 1 0 1 1 1 0 13 
V8 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 0 0 1 1 1 1 1 0 14 
V9 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 0 15 

V10 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 10 
V11 1 1 1 1 0 1 0 1 0 1 1 0 0 0 1 1 1 1 0 12 
V12 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 16 
V13 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0 16 
V14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 19 
V15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 19 
V16 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 19 
V17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 17 
V18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 19 
V19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 18 

ت 
در

ق

گی
ست

واب
 

16 17 19 18 

6 15 16 13 15 17 11 

7 8 12 12 15 13 13 

6  

 

بندی متغیرها، گراف روابط بین متغیرها با حذف موارد  براساس روابط موجود در ماتریس دستیابی و براساس اطلاعات سطح

 شوند.  یایی نهایی حاصل شده است. سپس اعداد با معیارهای اصلی تحقیق جایگزین میزترا
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 در راستای سطح بندی شاخص ها ISM. نمودار گراف 1نمودار 

 MICMACنمودار 

، مشخص 7-4نماییم. همانطور که در نمودار  ( اقدام به تجزیه و تحلیل متغیرهای تحقیق میMICMACبراساس نمودار )

است این نمودار از دو محور افقی شامل میزان وابستگی و محور عمودی شامل قدرت نفوذ تشکیل شده است. همانطور که 

متغیر مستقل، پیوندی،  4ن وابستگی به کنید متغیرهای تحقیق براساس دو بعد قدرت نفوذ و میزا در نمودار مشاهده می

(، V1ی )اقتصاد تیامنهای  گردد مولفه شوند. در این تحقیق همانطور که مشاهده می بندی می خودمختار و وابسته دسته

و  (V10)کشف استعداد (، V6)ظرفیت سازی  (،V4)، حمایت برون سازمان (V3)، حمایت مدنی (V2)آرامش کاری 

 سطح یازدهم

 حمایت مدنی سطح اول

دومسطح   حمایت جامعه حمایت برون سازمان 

سومسطح  یاقتصاد تیامن آرامش کاری   

چهارمسطح  کشف استعداد  

 
 ح   کانون  انواد  

پنجمسطح   ت کرگرایی 

ششمسطح   مهارت افزایی 

 ظرفیت سازی

 ارتباط سازند   ودک ایی

ه تمسطح    ودباوری مسولیت پذیری 

هشتمسطح   عزت ن س  

نهمسطح   ح   ارزش کاری 

دهمسطح   صلاحیت شغلی 

 صلاحیت اجتماعی

 صلاحیت فردی

 عشق به کار
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 داریدانش پا یالگوگیرند و این به معنای آنست که عوامل موثر بر  در گروه متغیرهای وابسته قرار می (V11)تفکرگرایی

ی از قدرت نفوذ ضعیف اما تا حدی از وابستگی بالا در وزارت بهداشت، درمان آموزش پزشک یبر منابع انسان یمبتن

گیرند و این به معنای آنست که  خودمختار قرار می در گروه متغیرهای (،V5)های حمایت جامعه  برخوردار هستند. مولفه

از قدرت نفوذ ضعیف و  یدر وزارت بهداشت، درمان آموزش پزشک یبر منابع انسان یمبتن داریدانش پا یالگوعوامل موثر 

 وابستگی پایینی برخوردار هستند. 

گیرند و  در گروه متغیرهای مستقل قرار می (V19)و صلاحیت فردی  (V13)، مسولیت پذیری (V12)های خودباوری  مولفه

 یدر وزارت بهداشت، درمان آموزش پزشک یبر منابع انسان یمبتن داریدانش پا یالگواین به معنای آنست که عوامل موثر بر 

عشق به  (،V9)، ارتباط سازنده (V8)های خوکفایی  از قدرت نفوذ بالا اما تا حدی از وابستگی پایینی برخوردار هستند. مولفه

در گروه ( V18)و صلاحیت اجتماعی  (V17)صلاحیت شغلی  (،V16)عزت نفس  (،V15)حفظ ارزش کاری  (،V14)کار 

در وزارت  یبر منابع انسان یمبتن داریدانش پا یالگوگیرند و این به معنای آنست که عوامل موثر بر  متغیرهای پیوندی قرار می

 نفوذ و وابستگی بالا برخوردار هستند.از قدرت  یبهداشت، درمان آموزش پزشک

 
 MICMACمدل . 2 نمودار

 ارائه مدل الگوی دانش پایدار 

طراحی می  3طبق نمودار  مدل دانش پایدار ،ارهایرمعیز یزوج سهیمقا و های موثر بر الگوی دانش پایداربندی شاخص بارتبه

 .شود
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 درصد شاخص هامدل دانش پایدار بر اساس . 3ر نمودا

 

 گیری نتیجه

است در راستای ارتقی دانش  زندگی کاری بهبود اولین بعد مدل دانش پایدار دارای شش بعد می باشد. دهد نتایج نشان می

بر . ( مطابقت دارد1400احمدبیگی )پژوهش می باشد. این یافته با  که شامل مولفه های امنیت اقتصادی و آرامش کاری

و به تبع آن دانش رشد مالی کارکنان منجر به بهبود عملکرد پایدار و اساس این پژوهش بهبود شرایط اقتصادی و اجتماعی، 

( در مطالعه خود در خصوص ارتقای دانش پایدار، بر آرامش در محیط کار 2021) 1خواهد شد. میرجم و اسپرنگرپایدار

ی و محیطی آرامش خاطر داشته باشند، در این حوزه موفق تر عمل می کنند. ی که از نظری فکرکارکنانتاکید داشته اند. 

زندگی کاری در محیط کار باید مورد توجه بهبود ( در مطالعه خود دریافت که برای ارتقای دانش پایدار، بعد 2020) 2عباس

ارتقای برای  زندگی کاریهبود پایدار، ب بصورت قدر مسلم است که در محیط کار برای تمرکز بر دانشمدیران قرار بگیرد. 

  می شود. دانش پایدار دارای اهمیت است و در سازمان های موفق به آن توجه خاصی به عنوان یکی از ابعاد  دانش،
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ر حمایت مدنی، حمایت برون سازمانی و حمایت محیطی تاکید است که ب در جهت گسترش دانش گرایی بعد دوم حمایت

برای گسترش ( 2023و همکاران ) 1ورونکی همچنین، ( مطابقت دارد.1400احمدبیگی )پژوهش نتیجه این یافته با  دارد.

این حمایت سبب می شود کارکنان با آسودگی خاطر و  بر حمایت همه جانبه تاکید داشته اند. در محیط کار دانش پایدار

بعد  یت خود در حوزه گسترش دانش ادامه دهند. از این رو، بدون نگرانی از چالش های تحمیل شده به سازمان، به فعال

 مدنی، برون سازمانی و محیطیحمایت این حمایت باید در راستای ایفاء می کند.  در این راستا نقش عمده ایحمایت گرایی 

  برسد.  پایداربه دانش سازمان باشد، تا 

. اشاره داردر ظرفیت سازی، مهارت افزایی، خودکفایی و ارتباط سازنده باست که  برای تسهیم دانش واقع گراییبعد سوم 

یک رویکرد منسجم در با عنوان ( تطابق دارد. آنها در پژوهش خود 2021و همکاران ) 2مولفه ظرفیت سازی با یافته کانیگلیا

مولفه مهارت افزایی با راستای دانش عمل گرا برای پایداری، بر ظرفیت سازی جهت موفقیت دانش پایدار تاکید داشته اند. 

همخوانی دارد. آنها در مطالعه خود در مورد مدیریت دانش پایدار و یادگیری  (2023و همکاران ) 3ماتینز-مارتینزمطالعه 

مولفه خودکفایی می توان به مورد تاکید داشته اند. در برای موفقیت کاری ارتقای مهارت ها  وریسم، برسازمانی در صنعت ت

( در 2020) 5( اشاره کرد. وی نقش خودکفایی در پایداری را مهم جلوه داد. همچنین، سوبروتو و واندا2020) 4مطالعه مهدی

تمرکز خودکفایی پایدار بر لازم است سازمانی موفقیت در دانش  ند که برایه ابخشی از مقاله خود به این نکته اشاره کرد

یکی از ابعاد به عنوان  می تواند در راستای مولفه های یاد شده، کرد. از این رو، می توان گفت واقع گرایی در محیط کار

 کمک کند. به سازمان دانش پایدار 

گرایی و خودباوری است. این ، تفکرهااستعداد های استفاده ازدارای مولفه است که  برای نشر دانش اعتمادسازیدیگر بعد 

در مطالعه ای در  (2021و همکاران ) 6( مطابقت دارد. همچنین، کورمکان1399صادقی تبار و شریعتمداری )بعد با یافته های 

مبتنی بر اعتماد کارکنان در  مورد فعالیت های تسهیم دانش پایدار، به این نکته اشاره کرده اند که موفقیت تسهیم دانش پایدار

آنها  .اشت( اشاره د2009و همکاران ) 7استعدادها، می توان به مطالعه لاسیاستفاده از  . در خصوصمی باشدمحیط کار 

است که این امر منجر به دانش پایدار در  ها در سازمانمعتقدند که یکی از چالش های پایداری، تمرکز بر راهبردهای استعداد

ی انجام دادند و دریافتند که برای موفقیت مطالعه ا( 2016و همکاران ) 8سازمان می گردد. در مورد مولفه تفکرگرایی، هرین

ار را ، لازم است بر تفکر پایدار تکیه کرد. به عبارتی، با تفکر درست می توان ارتقای دانش پایددر سازمان دانش پایدار

اشاره شده  (2023و همکاران ) 9در مطالعه نیوریانابه عنوان یکی از مولفه های دانش پایدار  تضمین کرد. نهایتاً خودباوری

است. به اعتقاد آنها برای دانش پایدار، کارکنان سازمان باید خودباوری بالایی داشته باشند. این امر سبب ایجاد خودباوری 
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استنادهای فوق، می توان این گونه استدلال کرد که اعتمادسازی در محیط کار در حوزه های یاد  پایدار نیز می گردد. طبق

 دارد. در محیط کار شده نقش مهمی در ارتقای دانش پایدار 

ولیت پذیری، عشق به سئبعد دیگر دانش پایدار است که دارای مولفه های م در راستای به بکارگیری دانش تعهد اجتماعی

( 1401( و رنگریز و همکاران )1400احمدبیگی )با یافته های  می باشد. این بعد ییایده گراکار، حفظ ارزش کاری، و 

( در مطالعه خود دریافتند که برای مدیریت دانش، باید 2015و همکاران ) 1. در مورد مسئولیت پذیری، لوپزمطابقت دارد

و  2بارناردجه قرار داد و این امر سبب ارتقای پایداری می شود. مولفه عشق به کار توسط مسئولیت پذیری را مورد تو

( مورد تایید قرار گرفت. آنها معتقدند کارکنانی که به کار خود علاقه دارند، در استفاده از دانش جدید 2012همکاران )

و همکاران  3نش در محیط کار آنها می شود. جیلانیاین رفتار سبب ایجاد پایداری در داعمل می کنند. موفق تر از دیگران 

زمانی امکان پذیر است که ارزش ها  ،( نیز بر ارزش ها تاکید داشته اند. آنها دریافتند که تسهیم دانش در پایداری2020)

اره کرد. آنها ( اش2022و همکاران ) 4مورد توجه قرار بگیرند. در خصوص مولفه ایده گرایی، می توان به مطالعه بانماریوروی

تحقیقی انجام دادند. در بخشی از مطالعه آنها به این نکته اشاره شده است که مدیران  ،در خصوص رهبری مبتنی بر دانش

دانشی زمانی می توانند موفق باشند که بر ایده های جدید تکیه کنند. به عبارتی، دانش آنها زمانی پایدار می شود که این 

ت در محیط ساسی ترین عوامل ایجاد نظم و ثباکی از ایگیرد. قدر مسلم است که بعد تعهد اجتماعی مولفه مورد توجه قرار ب

که در حوزه دانش پایدار سبب می شود کارکنان خود را با شناختی و رفتاری است ، و شامل وضعیتی احساسیاست  کار

 دهند.  تطابقسازمان که شامل پایداری در دانش است، انتظارات 

بعد دیگر دانش پایدار است که شامل صلاحیت شغلی، اجتماعی و فردی می باشد. این  ،در راستای توسعه دانش صلاحیت

افزایش ه محور و تشایس( مطابقت دارد که به برقراری روابط 1401( و رنگریز و همکاران )1399) کیانیبعد با یافته های 

( نشان داد که 2021و همکاران ) 5در مورد صلاحیت ها، مطالعه گرسرتایید می کنند. مهارت های مدیریت منابع انسانی موثر 

که بر این اصل  یرگذار باشد. سازمان هاییاثتصلاحیت های فردی و شغلی می تواند بر انتقال دانش بطور موفقیت آمیزی 

لاحیت های شغلی در ( در مورد ص2020و همکاران ) 6د داشت. مک دونالدنند، دانش پایدار را به دنبال خواهنتکیه می ک

پایداری، بر نقش این مولفه بر توسعه پایداری و نیز دانش پایدار تاکید داشته اند. می توان در این راستا استدلال کرد 

)دانش کاربردی کدگذاری شده و دانش  که از مجموع دانش های خود انجام فعالیت درکارکنانی که صلاحیت دارند 

به  این تواناییلازم برخوردارند.  تشکیل شده، از توانایی ادراکی مهارت)فنی و شناختی( و  مهارت، ضمنی مبتنی بر تجربه(

 مرور زمان سبب پایداری در دانش در محیط کار می شود. 
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، پیشنهاد می شود جهت با توجه به اینکه دو مولفه صلاحیت اجتماعی و عشق به کار، سنگ زیربنای مدل را تشکیل می دهند

در انجام امور  کارکنان اجتماعی تبرقراری تعاملاکارکنان در محیط کار، سازمان بر تشویق و  اجتماعی حیتصلاارتقای 

 کفایت هیجانی و آمایه های انگیزشی مهارت های اجتماعی، مهارت های شناختی،مانند  ظرفیت هاییسازمانی تاکید کند و 

د گردسبب پایداری دانش در محیط کار شود. همچنین پیشنهاد می  را در کارکنان ارتقاء دهد. این امر می تواند به مرور زمان

سازمان تطابق شغل و علاقه افراد را بصورت مستمر در محیط کار انجام دهد، چه برای افراد تازه وارد و چه کارکنانی که قرار 

ق کارکنان به کار باشد که همخوانی علاقه و شغل می تواند نشانه عشجابجا شوند.  بصورت افقی یا عمودی در سازمان است

  پیامدهای مثبت زیادی را برای سازمان به همراه دارد از جمله ایجاد دانش پایدار. 
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Abstract 

Background and purpose: sustainable knowledge is an emerging issue and has received wide attention 

in the health care sector of the country in recent decades. The purpose of this research is to validation of 

sustainable knowledge model based on human resources in the Ministry of Health, Treatment and 

Medical Education. 

Research method: The method of this research is content analysis. The statistical population included 

experts and specialists in the field of human resources management in the Ministry of Health, Medical 

Education, and academic staff members of the university, who were interviewed by snowball sampling 

method in the number of 20 people until theoretical saturation in a semi-structured way. After collecting 

data, MAXQDA 2020 software was used. Interpretive structural modeling was used to validate the model. 

Findings: The findings showed that the sustainable knowledge model includes 6 main categories 

(improving work life in order to improve knowledge, support for knowledge expansion, realism for 

knowledge sharing, trust building for knowledge dissemination, social commitment in order to apply 

knowledge and competence in line with the development of knowledge) and 19 subcategories. Among the 

19 sub-categories, ISM findings showed that the two components of social competence and love of work 

form the cornerstone of the model. 

Conclusion: Undoubtedly, focusing on sustainable knowledge in the health sector is inevitable. The 

Ministry of Health, Treatment and Medical Education must analyze the dimensions of sustainable 

knowledge in order to achieve success in the field of health. 
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