
                    

 

 

 

 

 

 

 بالا   اطمینان تیقابل با رندهی ادگی یهاسازمان  ها بهالگوی تبدیل بیمارستان  
1،2  ،3 

 

 چکیده

بقا و توسعه،   یها براکه سازمان  کندی م   جابیا  ی ط یمح   یهای دگی چ یو پ  عیسر  راتییدر عصر حاضر، تغ

را    یریادگیها،  مدل   نیاز ا  ی کیعنوان  به   رندهیادگی  یهاآورند. سازمان   یرو   ی تیریمد  نینو  ی هابه مدل 

  ی هاتیکه مسئول  هامارستانی. بکنندی م  نهیارزشمند در سطوح مختلف سازمان نهاد  هیسرما  کیعنوان  به

  ثر بالا، به عملکرد مؤ  نانیاطم  تیقابل  یهابا اصول سازمان   کردهایرو   نیا  بیبا ترک  توانندی دارند، م  ی اتیح

با   رندهیادگی  یهابه سازمان   هامارستان یب  لیتبد  یحاضر با هدف ارائه الگو  پژوهش  .ابندیدست    داریو پا

 خته یقرار دارد و از نوع آم  ی در دسته مطالعات کاربرد  قیتحق  نیاست. ابالا انجام شده   نانیاطم  تیقابل

  16با    افتهیساختارمه ین  یهابا استفاده از مصاحبه  ،ی فی( است. در مرحله کی و کم  ی فیک  لیتحل  بی)ترک

  ، یفاز-ی روش دلف  یریکارگبا به   ،ی مرحله کم  در  شدند.  یی شناسا  ی و فرع  ی اصل  یهاو تم  میخبره، مفاه

 ی اصل  یهاتم  یبندتی، وزن و اولو ANPو غربال شدند. سپس، با استفاده از روش    ی ابیارز  ی فیک  جینتا

 ی بررس  ن،یهمچن  مفهوم بود.  136و    ی تم فرع  18  ،ی تم اصل  5شامل    قیتحق  جی. نتادیگرد  نییتع  ی و فرع

پنج    ریتأثبالا تحت   نانیاطم  تیبا قابل  رنده یادگی  یهابه سازمان   هامارستان یب  ل یکه تبد  دهدی منشان  جینتا

  ، ی و رفتار سازمان   ی و توسعه مهارت، عوامل انسان  یریادگی  ت،یو هدا  یقرار دارد: رهبر  یدیعامل کل

 .ی ازمانس ی و فرهنگ ی ارتباط ،ی و شغل ،ی سازمان تیساختار و حاکم

 

 JEl: D83 ، D74 ، I15 یبندطبقه

 بالا نانیاطم تیقابل ،رندهیادگی یهاسازمان ،مارستانیب ها:کلیدواژه
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 2 بال  نان یاطم ت یبا قابل  رندهیادگی  یهاها به  سازمان مارستانیب   لیتبد ی الگو 

 مقدمه

  ی نیب شیو امکان پ   کردند ی م  ت یفعال   دار ینسبتاً پا   ی ط یها در مح نه چندان دور، سازمان   ی زمان 

شتاب   ران یمد   ی برا   نده ی آ  با  اما  داشت.  علم وجود  تحولات  اقتصاد   ، ی گرفتن  و    ی فناورانه، 

نشان   تی ر یقرار گرفتند. مطالعات حوزه مد   ر ییدر معرض تغ   ی ا نده ی طور فزاها به سازمان   ، ی فرهنگ 

است که توان    رندهیادگ ی   یی ها خلق سازمان   رانی مد  فه یوظ   نی تر مهم  ، یی دهد که در عصر دانای م 

 (.128: 1390،  ی و شارق   ی ستار   ، ی ان ی در   ی رزائ یم )   و تحول مستمر داشته باشند   ی سازگار 

  ینقش   د ی محور، با دانش  یی ها عنوان سازمان به   ها، مارستان یب   ژهی ونظام سلامت به   ان، یم   نی در ا 

ارائه خدمات درمان  از  بستر   فا یا   ی فراتر  به  و  به    یی و پاسخگو   ی ر یادگ ی   ، ی نوآور   یبرا   ی کنند 

  اءهمراه ارتقبه   ، ی و اجتماع   ی علم   ی ها شرفت یبا پ   ی شوند. همراه   ل ی تبد   ماران یمتنوع ب   ی ازها ین 

در   رنده یادگ ی دارد. مفهوم سازمان    ر یتأث   ی خدمات مراقبت  ت یفیبر ک   ماً یتخصص کارکنان، مستق

  فراهم آورد  ی ها و بهبود عملکرد سازمان چالش  ت ی ری مد   ی مؤثر برا   ی چارچوب   تواند ی حوزه م   نی ا 

 (.2- 1: 2023،  1لاگورا و سلدران  د، یالراش ) 

مدیریت بهینه تجهیزات و نیروی کار دارند، ها، منابع انسانی نقشی محوری در  در بیمارستان 

منابع موجب بهبود خدمات و رضایت بیماران می گونه به  ،  2)برنز شود ای که تخصیص صحیح 

ها  ها و سایر مراکز درمانی از نظر کیفیت خدمات، بیمارستان رقابت شدید میان بیمارستان (.  2021

می  ملزم  استراتژی را  که  نوآورانه کند  درواقع،  های  کنند.  اتخاذ  خود  عملکرد  بهبود  برای  ای 

می بیمارستان  ایجاد  یادگیرنده  محیطی  که  می هایی  توسعه  کنند،  به  را  خود  کارکنان  توانند 

های جدید و یادگیری مداوم ترغیب کنند که این امر به مزیت رقابتی پایدار منجر خواهد  مهارت 

ها، بلکه در تمامی تنها در بیمارستان این رویکرد نه (. 2017  ، 4لا ی؛ ماکاب 2015،  3)فرخ محمد شد 
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 3 بال  نان یاطم ت یبا قابل  رندهیادگی  یهاها به  سازمان مارستانیب   لیتبد ی الگو 

ارائه سازمان  می های  سلامت،  خدمات  به دهنده  ارتقای  تواند  برای  مؤثر  راهبرد  یک  عنوان 

 .وری، بهبود خدمات و افزایش رضایت بیماران مورد توجه قرار گیرد بهره 

شوند و  ها دچار خطا می یکی از اصول عملکرد انسانی این است که انسان از سویی دیگر  

ها  کنند. این اصل در مورد همه سازمان ترین افراد نیز اشتباه می دیده ترین و آموزش حتی با تجربه 

های سازمانی قرار دارد. همچنین  تأثیر فرآیندها و ارزش کند، زیرا رفتار فردی تحت صدق می 

شده موقعیت پذیرفته  که  قابلاست  خطا  مستعد  هستند،  پیشهای  پیشگیری  و  مدیریت  بینی، 

  شده به کار گرفته شوند های آموخته مشروط بر اینکه دلایل وقوع اشتباهات درک شده و درس 

نیاز به رعایت   است که   ی یکی از صنایع سیستم بهداشت و درمان    (. 2:  2021و همکاران،    1)سرو

ومیر زیرا خطاهای پزشکی سومین علت مرگ را دارد.   های با قابلیت اطمینان بالا اصول سازمان 

با توجه به محیط    (. 2016  ، 2ل یو دان   ی )مکار   شوند های قلبی و سرطان محسوب می پس از بیماری 

های ناشی از اتکای بیش از  همراه با ریسک که  های بهداشتی،  های سازمان پرخطر و پیچیدگی 

 حد به متخصصان برای اتخاذ تصمیمات حیاتی، تلاش مستمر برای ایجاد، اجرا و حفظ یک 

دهندگان  بالا ضروری است تا سلامت، کیفیت و ایمنی بیماران و ارائه   نان یاطم   ت یسازمان با قابل 

سازمان با  بنابراین، با تلاش برای تبدیل بهداشت و درمان به یک   .خدمات درمانی تضمین شود 

شفافیت و بهبودهای مستمر مبتنی بر ایمنی به یک استاندارد تبدیل شده و   ، بالا   نان یاطم   ت یقابل 

 (.818: 2024،  3و اندرسون  زاکسی فورد، ا )   یابند تهدیدات ایمنی بیمار مهار یا کاهش می 

ا انجام  از چند   نی ضرورت  اهم   نی پژوهش  حائز  ب   ت یجنبه  نخست،  عنوان به   ها مارستان یاست. 

بهداشت  ی ات یح   یمراکز  خدمات  ارائه  درمان   ی در  عموم   ی د یکل   ی نقش   ،ی و  سلامت    فای ا   ی در 

  یی پاسخگو   ی عملکرد، ارتقا   شیافزا   ی ها در راستا تحول و بهبود مداوم آن  رو، نی . ازا کنند ی م 

تقو  امر ی نوآور   ت ی و  مفهوم سازمان   ی ضرور  ی ،  ادغام   کردی با رو   رنده یادگ ی   ی ها است. دوم، 

کاهش    ی پزشک   ی خطاها   زان یکارآمد ارائه دهد که در آن م   ی مدل  تواند ی بالا، م   نان یاطم   ت یقابل 
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ا   افته ی  چشمگ به   ماران یب   ی منی و  بررس ابد ی   شی افزا   ی ر یشکل  سوم،    نیش یپ   ی ها پژوهش  ی . 

  ت یبر قابل  ا ی اند متمرکز بوده رنده ی ادگ ی   ی ها بر سازمان  ا ی  قات ی تحق شتر یکه تاکنون ب  دهد ی م نشان 

کرده باشند، محدود است.   ی طور همزمان بررس دو مفهوم را به   نی که ا   ی بالا، و مطالعات   نان یاطم 

پژوهش درصدد پر کردن    نی حوزه است که ا   نی در ا   ی شکاف علم   ک ی دهنده  مسئله نشان   نی ا 

است.   ارائه    نی ا   ی نوآور آن  در  بوم   ی قی تلف  ی الگو   ک ی مطالعه  رو   شده ی ساز ی و  دو   کردی از 

تنها  که نه   یی است؛ الگو   ی مارستان یبالا در بستر ب   نان یاطم   ت یو سازمان با قابل   رندهیادگ یسازمان  

قادر است   ز یرا پوشش دهد، بلکه در عرصه عمل ن  ات یخلأ موجود در ادب  تواند ی م   ی از نظر نظر 

و  ده یچ یپ   ی ها ط یو بهبود مستمر عملکرد در مح   ی ر یادگ ی   قاءکاهش خطا، ارت   ی برا   یی راهکارها 

پژوهش آن است که چگونه    نیا  ی اصل   ئله اساس، مس   نیبر هم   فراهم آورد.  ی درمان   سک ی پرر 

 رندهیادگ ی   ی ها به سازمان   ها مارستان یب   ل یتبد   ی جامع برا   یی الگو   ، ی فعل   ط ی با توجه به شرا   توان ی م 

 بالا ارائه و به کار گرفت؟  نان یاطم   ت یبا قابل 

 پژوهش هپیشین

 بالا  نانیاطم  ت یبا قابل  رنده یادگیسازمان   پیشینه نظری

و    یادار  اتی  آن در نظر  یدارد ک ه ب ا معن ا  یدی  امروز برداش   ت ج د  یای  در دن  یری ادگی    مفهوم

  لی مس ا  دهی چی پ  تی ف ی و ک  تی دارد به س بب ماه یقابل ملاحظه ا  یتفاوتها  ن ی ش  ی چند دهه پ  یس ازمان

و   یفرد  یدر ارزش  ها  راتیی بروز تغ  ژهیها و به و  طی مح یداریناپا  یامروز رش  د ،تکنولو   یای دن

  ی و س  ازمان  یو نش  ر اطلاعات و دانش اجتماع  عینو توز  یندهایدر حال حاض  ر بر فرآ  یاجتماع

 انی خود ب  اتی ( در مرور ادب2018)  1اودور  (.1402)موگویی، یگانگی و بص  یری،    ش  ود  یم  دی تأک

  د ی مس  تمر تأک  یری ادگیکارکنان و فرهنگ    یبر توانمندس  از رندهی ادگی  یهاکه س  ازمان  کندیم

آگاه بوده و   یس ازمان  یری ادگیدر  یتجربه و دانش ض من   تی ها از اهمس ازمان  ن یا  ن،ی دارند. همچن 

که    کندی( اس   تدلال م2018)  2اورتنبلاد  کنند.  نهیدانش را در س   ازمان نهاد  ن یتا ا  کنندیتلاش م
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مس  تمر    یری ادگیو فرهنگ    یتوس  عه تفکر انتقاد ری نظ  ییهایژگیو  یدارا رندهی ادگی  یهاس  ازمان

توجه داش  ته و تلاش   یس  ازمان یری ادگیمتفاوت   یبه درک معان  ن ی ها همچن س  ازمان  ن یهس  تند. ا

  ی زورها ی رهبران کاتالدر این زمینه  کنند.  دغاما یرا در سطوح مختلف سازمان  یری ادگیتا   کنندیم

 ینوآور قیمخالفت تشو  تیریاجماع و تعهد، مد  جادیمشارکت ا  تیشامل تقو ن یهستند و ا  ریی تغ

کرمی مال امیری، مشایخی نظام آبادی و قره خانی،  )  با اهداف است  ییو همسو  یریپذ سکیو ر

1403.) 

ها و س ایر مؤس س ات دهد که مفهوم س ازمان یادگیرنده در بیمارس تانمیبررس ی منابع علمی نش ان

حال، هنوز مش  خص نیس  ت که این بااین های بهداش  تی مورد اس  تفاده قرار گرفته اس  ت. مراقبت

س  ازی،  دنبال داش  ته اس  ت. یکپارچهها به کار رفته و چه نتایجی بهمفهوم تا چه حد در بیمارس  تان

تواند های یادگیرنده میعنوان سازمانها بهشده در زمینه بیمارستانترسیم و ترکیب مطالعات انجام

تواند به اس   تخراض مض   امین  به توس   عه یک چارچوب مفهومی اولیه کمک کند. این فرآیند می

 د.ای دارند، منجر ش وها اهمیت ویژهها در س ه حوزه کلیدی، که برای بیمارس تانمش ترک از یافته

بهبود مراقب تاجرای بهترین ش   یوه توانن د  ای و بهبود مس   تمر کیفی ت، ک ه میحرف هه ای بین ه ا، 

پیش رفت در بهبود مس تمر کیفیت خدمات مورد گیری  ای برای اندازههای بالقوهعنوان ش اخصبه

های یادگیرنده در بخش بهداش ت و س ازمان  (.832:  2014،  1س یدیس وکلار) اس تفاده قرار گیرند

ها  هایی مانند ایجاد، اجرا و پایداری فرآیندهای یادگیری هستند. این سازماندرمان دارای ویژگی

مس تمر، و فرهنگ یادگیری مش ارکتی، از بروز خطاهای  گیری از مدیریت دانش، بازخورد  با بهره

، 2و اندرس ون  زاکس یفورد، ا)  دهندس یس تمی جلوگیری کرده و س طح ایمنی بیمار را افزایش می

2024.) 

عدم    نکهیا یرو هس تند، براهمداوم روب  یطی مح  راتیی ها با تغکه س ازمان  یعص ر کنون  تیریمد  در

  ی من اس   ب  یاز راه ک اره ا  دی  کنن د ب ا  تی  ریرا م د  راتیی تغ  ن یاز ا  ین اش      یطی مح  یه ان انی اطم

از   آنها  .تندبالا )س  قابها( هس     نانی اطم  تی با قابل  یهاها س  ازمانس  ازمان  ن یاز جمله ا.  کننداس  تفاده
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پراسترس و بدون   یطیبلند مدت در شرا یدوره زمان کیهستند که در    ییهاسازمان  تی لحاظ ماه

آورد. یرا به بار م یخطرناک جیها نتانوع سازمان  ن یبروز خطا در ا  نکهیا لی دلبه کنند؛یخطا کار م

خطاها دو نوع   ن یا  تیریمد  نظورمبه  می کن یها ص حبت مکه در مورد بروز خطا در س ازمان  یزمان

روش  کیمحور که  محور توجه نگرش انس  ان. محور و س  ازمان محور وجود داردنگرش انس  ان

 ن یهاس  ت؛ چون در ادر س  ازمان  یکارکنان ص  ف   یخطرناک و خطاها  یاس  ت بر رفتارها  یس  نت 

عدم    یزگی انگ یب  یتوجه یب  یمانند فراموش      یانس   ان  یخطرناک را به عوامل  یرفت ارها کردیرو

اعتقاد  در مقابل آن نگرش سازمان محور وجود دارد که . دهندینسبت م  ییاعتنا یدقت اهمال و ب

کارکنان    یهمه کارکنان حت  یها ممکن الخطا هس  تند و امکان ارتکاب خطا از س  ودارد انس  ان

  .(17: 1401،  یدنقوی آلاشت و س  یرفعت )  خوب و متعهد هم وجود دارد

 پیشینه تجربی

به   مطالعاتی که  تحقیقصورت خاص  از جمله  دادند،    موضوع  قرار  توجه  مورد   1گورمونت را 

 نانی اطم   تی سازمان به سازمان قابل  کی  لیتبد  یدارد که برایم  انبی   خود  مقاله  دربود که  (  2024)

کارکنان    یشود که در آن تمام جاد یباز و شفاف ا یری ادگیبا فرهنگ  یطی بالا، لازم است که مح 

  ان ی ب  خود  قیدر تحق نیز  (  2024)2هورک   باشند.  داتیها و تهدو پاسخ به بحران  ییقادر به شناسا

 یسازمان  یندهایو بهبود فرآ  یریادگی  یبرا  یبه فرصت  توانندیها و خطاها مشکست  که  دینمایم

رشد و بهبود    یبرا  یعنوان ابزار ها بهشکست  ن ی قادرند از ا  رندهی ادگی  ی هاشوند. سازمان  لیتبد

بر استفاده از ابعاد سازمان یادگیرنده برای در تحقیقشان  (  2023و همکاران )  الرشید  کنند.استفاده

توانند با های یادگیرنده میسازمان  دارند کهو عنوان می  دنها تأکید داربهبود عملکرد بیمارستان

ایجاد فرهنگ یادگیری مستمر و تقویت توانمندسازی کارکنان، کیفیت خدمات بهداشتی را بهبود  

های با قابلیت اطمینان بالا باید از  که سازمان  کندمیتأکید  (  2013)  3چاسین و لوئب مطالعه    د.دهن 

ریسک مدیریت  برای  مستمر  یادگیری  استفادهرویکردهای  سیستم  خطاهای  کاهش  و   . کنند ها 

 

1 Gormont 
2 Horck 
3 Chassin  & Loeb 
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اوبائمطالعه   الله  ی عمو  اله  و  تب 1402)یاری مقدم  به   ی هادر سازمان  یسازمان  یری ادگینقش    ن یی( 

اهم  رندهی ادگی بر  و  م  تیتقو  ت ی پرداخته  برا  یها بخش   انی تعاملات  سازمان   ل ی تسه  یمختلف 

را    ی پنج سطح  یمدل  قاتشانی ( در تحق1402)  انی و کرباس   یجان ی پور پ   یعل   دارد.  دی تأک  یری ادگی

 ی ها کمک کند تا سطح بلوغ سازمان  یو خصوص   یدولت  یهابه سازمان  تواندیارائه نمودند که م

ارز  نان ی اطم   تی باقابل را  دهند.  یابیبالا خود  بهبود  و  مقدم  کرده  پور  رسته  عباس  در  (  1390)  و 

سازی یک سازمان یادگیرنده، باید ابعاد مختلفی از پیادهبه این نتیجه رسیدند که برای  تحقیقشان  

 .جمله فرآیندهای یادگیری فردی، گروهی و سازمانی را در نظر گرفت

 شناسی پژوهشروش

پژوهش حاضر از حیث هدف، کاربردی و از حیث رویکرد جمع آوری اطلاعات، آمیخته )کیفی  

اطلاعات این مطالعه، پژوهشگر در سه مرحله اقدام به  باشد. در راستای جمع آوری  و کمی( می

نمود. اطلاعات  تحلیل  و  آوری  بخش    جمع  از  از    اولدر  یکی  که  کیفی    هایروشمصاحبه 

و    هدفمند  نمونه گیریبا استفاده از روش    هاانجام مصاحبه  یبرا  گردد، استفاده شد.محسوب می

احتمالی، از    16با    غیر  تحق  یبرا  خبرگاننفر  آمد.    ،قی انجام  عمل  به  انجام بههماهنگی  منظور 

ابتدا  ه ی ته   یها دستورالعملمصاحبه به  ی شد. در  و   دیهدف پژوهش ذکر گرد  یطور کل مصاحبه 

وجه چی ه افراد به  تیاستفاده خواهد شد و هو  یمقاصد پژوهش  یها تنها براشد که از مصاحبه  دی تأک 

مصاحبه کسب   یضبط صدا  یبرا  .نخواهد شد  مشخصو مقالات منتشره    قیتحق   یهادر گزارش

برداشته شد.   ادداشتیمصاحبه صرفاً از نظرات    یو در صورت مخالفت با ضبط صدا  دیاجازه گرد

به اشباع    دنی امر تا رس   ن یباشد که ایلازم به ذکر م  تا دو ساعت انجام شد.  کیها از  مصاحبهاین  

دقت پیاده سازی شد و برای تجزیه و تحلیل مورد استفاده  ها بهمصاحبهمتن    .رفتیصورت پذ  ینظر

ها از روش تجزیه و تحلیل تم استفاده شد. در این  قرار گرفت. برای تجزیه و تحلیل متن مصاحبه

و با استفاده    به متن تبدیل شد  روش ابتدا متن مصاحبه از روی صوت ضبط شده از جلسه مصاحبه

یادداشت گردیداز  تکمیل  مصاحبه  جلسات  طی  در  شده  برداشته  برای های  مصاحبه  نتایج   .

برای    این متوناز    نادقت فراوسپس با    گردید.  MAXQDA2024افزار  های بهتر، وارد نرمتحلیل
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در ارتباط با سنجش    های مهم اقدام شد.عبارت دیگر شناسایی الگوها در دادهها یا بهشناسایی تم

پژوهش  پژوهپایایی در  این  بین دو  ش های کیفی در  )پایایی  از روش توافقی درون موضوعی   ،

استفاده شد.   /  کدگذار پایایی  برای محاسبه  از روشدر بخش    ارزیاب(  برای    یفاز-یدلف  دوم 

تأ  ، غربالیبررس نتایج کدگذاری  نتایج حاصل از مصاحبه استفاده شد.  دیی و  ها در  از همین رو 

و   داده شد  قرار  قالب    آنها نظرات  اختیار خبرگان  با   یآورجمع  یادرجهپنج  اسی مق  ک یدر  و 

  یها، از شاخصاین بخش  ییسنجش روا  یبرا  ن یشد. همچن  لی تحل   یمثلث  یاستفاده از اعداد فاز

CVI    وCVR  سوم از روشدر بخش    .دیاستفاده گرد  ANP    ی برا   یفراهم کردن ساختاربرای 

ارز  یارهای مع   یسازمانده به   کیهر    تی و ارجح   تی اهم   ی ابیمتفاوت و  نسبت  آنها  و    عوامل   از 

های اول )مصاحبه( و دوم  برای این امر نتایج حاصل از بخش   استفاده شد.  یری گ  می تصم تسهیل  

)دلفی فازی( در قالب پرسشنامه ای در اختیار خبرگان قرار گرفت و از آنها خواسته شد تا نسبت 

 ارزیابی عوامل اقدام ورزند.به 

 های پژوهشیافته

 (دلفی فازی-مصاحبه) و دوم  بخش اول

  افته یساختارمهی ن  یهااز سؤالات در مصاحبه  یامجموعه  ،یپاسخ به سؤال اصل  یبرا  ق،ی تحق   ن یدر ا

  ی هابه س ازمان  هامارس تانی ب  لیتبد یلازم برا  یهاتی س ؤالات ش امل رفتارها و فعال ن یمطرح ش د. ا

  ن ان ی اطم  تی  ق ابل  یارتق ا  یو اق دام ات لازم برا  ه ا،تی  فع ال  ن یمرتبط ب ا ا  یه احوزه  رن ده،ی ادگی  

  متن  کنند.  انی خود را ب  یلی شوندگان خواسته شد نظرات تکماز مصاحبه  ن ی بود. همچن   هامارس تانی ب

 قرار گرفت.   یتم مورد بررس  لی و روش تحل MAXQDA2024افزار  ها با استفاده از نرممصاحبه

شدند که    یگذارو شماره  ییها شناساشده از مصاحبهاستخراض  می بر اساس مفاه  هی اول  یابتدا کدها

 در  یمفهوم  یهابا توجه به ش باهت  می مفاه  ن ی. س پس ادیگرد  هی مفهوم اول  141  ییمنجر به ش ناس ا

 یفرع  یهاتم  قی با تلف   ت،یش کل گرفت. در نها  یتم فرع  18ش ده و   یدهس ازمان  تریکل  یهادس ته

با   رندهی ادگی  یهابه س   ازمان  هامارس   تانی ب لیتبد  یالگو یبرا یتم اص   ل 5متعدد،    یهاین ی و بازب

منظور ارزیابی پایایی در این بخش، از یک مدرس دانش گاه به  بالا اس تخراض ش د.  نانی اطم  تی قابل
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عنوان همکار پژوهش ی در این پژوهش که بر موض وع پژوهش اش راف داش ت درخواس ت ش د تا به

ها  به کدگذاری س ه متن از مص احبه  اقدام  همراه همکار پژوهش،بنابراین محقق به؛  مش ارکت کند

رود. با یمکار  ه عنوان ش  اخص پایایی پژوهش  ی بکرده و درص  د توافق درون موض  وعی را که به

ی که  یبنابراین از آنجا؛  درص د بوده اس ت  76عنایت به محاس بات پایایی بین دو کدگذار، برابر با 

 باشد.می  قبولدرصد مورد  70میزان پایایی بیش از 
 . محاسبه پایایی بین دو کدگذار 1جدول 

 پایایی بین دو کدگذار  توافق  تعداد تعداد کدها  کد مصاحبه  ردیف

1 A2 28 11 785 /0 

2 A7 34 13 764 /0 

3 A13 24 9 75/0 

 0/ 767 33 86 کل

از همین    شد.های مرحله مصاحبه اقدام به ارزیابی و غربال نتایج برای ص حت سنجی یافته ادامهدر  

رو با اس تفاده از روش دلفی فازی نتایج برای خبرگان ارس ال و نظرات خبرگان جمع آوری ش د.  

 باشد.قابل مشاهده می 2نتایج این تحلیل در جدول 

 روش دلفی فازی جینتا .2 جدول

 مفاهیم های فرعیتم عامل مورد بررسی

 141 18 تعداد 

 0.7 0.7 سطح آستانه 

گویه ای لیکرت  5 طیف ارزیابی  گویه ای لیکرت  5   

 تم فرعی 18تایید هر  نتایج راند اول
تجربه سرزنش، ایجاد دیدگاه مشترک، تنظیم  حذف شاخص 

 روابط اجتماعی، ایجاد تعامل با محیط، ایجاد بینش مشترک 

یتم فرع 18هر  دییتا نتایج راند دوم  شاخص   136تایید    

مقدار پرداخته و  (  CVRو    CVI)   ییمحتوا  ییروا  ینسب   برای بررسی اعتبار این بخش، ضرایب

CVI  است و    0.79  اری بود که بالاتر از مع   0.802و    0.821  ب ی ترتبه  مفاهیمو    های فرعی تم  یبرا

  یبرا  0.48آستانه    ز ا  شتری ، ب0.694برابر با    CVRمقدار    ن،ی. همچنکندیم  دیی تناسب عوامل را تأ

 قرار داد.  دیی را مورد تأ ییمحتوا ییخبره، روا 16
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، ب ا اس   تف اده از تجرب ه و خلاقی ت محققین و بع دپس از ش   ن اخ ت مف اهیم اولی ه و در مرحل ه  

طور اس تفاده از ادبیات جمع آوری ش ده، مفاهیم ش ناس ایی ش ده بر اس اس قرابت و نزدیکی همین 

اولیه ش کل گرفت همچنین  های فرعی  بندی ش ده و تمتر دس تههای کلیهم در برچس بمفهومی به

های تعیین ش ده و مجموعه مفاهیم  منظور حص ول اطمینان از رابطه مناس ب بین تمدر این مرحله، به

ها بارها مورد بازبینی قرار گرفت نتیجه این مرحله ایجاد ها تمامی تمهای تش کیل دهنده آنو داده

 است.شدهنشان داده 3تم فرعی بود که در جدول  18
 های اصلی  دهنده تم های فرعی تشکیل . تم 3جدول 

 تم فرعی  ردیف
تعداد  

 مفاهیم
 میمفاه

1 
نظارت و  

 ارزیابی
6 

ارزیابی جامع، ارائه و دریافت بازخورد، ارزیابی هنجارها و مفروضات، نظارت  

 ها عملکرد، ارزیابی مداوم ریسک، شکیبایی و دیدن واقعیت

2 
-سازمانی

 حاکمیتی 
10 

ساختارها، ساختار ارگانیک، ایجاد ساختار غیرمتمرکز،  چابکی ، توسعه 

ریزی سیستمی،  های تصحیح خطا، برنامهها، مکانیسمسازگاری زیرساخت

 های مناسب حکمرانی مشارکتی، کشش سازمانی، تدوین استراتژی

3 
ساختار و  

 رویه
4 

تعیین و رعایت مقرارات و استاندارد های مربوط به انجام وظیفه،  

ها و وظایف، سازماندهی شیوه ها و رویه ها برای کار در  استانداردسازی رویه

 های موجود محیط های پر ریسک و خطا، توجه به رویه

4 

آموزش و  

تقویت 

 ها مهارت

6 

ها و خطاهای احتمالی،  سازی موقعیتهای روانی و معنوی، شبیهبهبود مهارت

یادگیری مکرر و تمرین  های فردی و جمعی، آموزش و تقویت مهارت

شایستگی های منابع انسانی، بهبود و تقویت هوش هیجانی،  بهبود مهارت های  

 فکری 

 13 یادگیری 5

ارتقاء ظرفیت یادگیری کارکنان، یادگیری جمعی )تعاملی( و ایجاد بستر های  

سازی یادگیری برای کارکنان، یادگیری از اشتباهات، هماهنگی  آن، آسان 

یادگیری با حجم کار )زمان و انر ی(، یادگیری حمایتی، فرآیندهای یادگیری  

مشخص، یادگیری در محل کار، ایجاد جو یادگیری، یادگیری از تجربیات  

 ای گذشته، یادگیری فردی، یادگیری حسی، یادگیری چندوظیفه

6 
افکار و  

 رفتار 
14 

دغدغه شکست، تقویت تعهد کارکنان به یادگیری و انجام وظایف، ایجاد و  

افزایش اعتماد میان افراد و تیم ها، ارتقای تعهد عاطفی و وابستگی اخلاقی  

کارکنان، احترام و دلبستگی به سازمان، مدیریت عدم قطعیت، افزایش  
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پذیری کارکنان، ایجاد امادگی و انعطاف پذیری برای مواجهه با شرایط  ریسک 

کنترل نشده، افزایش مسئولیت پذیری، افزایش و تعهد به ایمنی، امنیت روانی،  

های ذهنی کارکنان،  افزایش تفکر سیستمی در سطح سازمان، درک مدل 

 سرمایه فکری

 5 نگرش  7
انداز مشترک، گسترش  افزایش تمایل به یادگیری و ارتقاء، ایجاد چشم 

 عمل بر مبنای آن، تفسیر مشترک های شخصی، جهان بینی و بینش

 5 سازی تیم 8
ها، کار تیمی، اجرای نشست هایی برای بهبود فرآیند ها،  ایجاد ثبات در تیم

 ایجاد تیم های مشارکت و تجزیه و تحلیل ریشه، ایجاد تیم با افراد متخصص 

9 
عوامل  

 فردی
6 

آوری، تسلط شخصی، نوآوری و کار  تقویت خودسازی و نوآوری، تاب

 پردازی، هوشیاری آفرینی، بداهه

10 
گی تصمیم

 ری
4 

پشتیبانی از تصمیمات کارکنان، هدایت و جهت دهی به تصمیمات، مدیریت 

 گیری به متخصصان گیری و تصمیم گیری مشارکتی، تفویض تصمیمتصمیم

11 
مدیریت 

 منابع انسانی 
5 

هماهنگی از  عدالت و انصاف، تنظیم بارکاری و حجم پرونده ها، دور کاری و 

 سالاری راه دور، جهت گیری توسعه کارکنان، شایسته

 8 رهبری  12

ها، مدیریت امور غیرضرور، مدیریت موثر  اشتراک گذاری و حمایت از ایده 

کننده، رهبری  آفرین، تعهد رهبری، رهبری تسهیلمنابع موجود، رهبری تحول 

 یادگیری، رهبری استراتژیک 

13 
- محیطی

 شغلی 
11 

سازی با شرایط محیطی، تطبیق ویژگی های شخصیتی افراد با برنامه های  همگام

ها و وظایف، محیط کار  کاری، ایجاد محیط حمایتی، هماهنگی نقش

یکپارچه، کیفیت بخشی به خدمات، اجتناب از ساده سازی وظایف، اهمیت و  

حساسیت به عملیات، اطلاع رسانی پیرامون برنامه ها و فعالیت ها به کارکنان،  

 ها احترام به تخصص

14 
ارتباطات و  

 تعاملات 
6 

ارتقای ارتباطات، کارامد سازی همکاری ها و تعاملات میان کارکنان،  

های  مدیریت صحیح تعارض، فضای تعاملی و ترویج گفتمان آزاد، شبکه

 های ارتباطی مشارکتی )مدیران و کارکنان(، ایجاد کانال 

15 
فرهنگی و  

 اجتماعی
8 

های مشارکت اجتماعی، ایجاد فرهنگ حمایتی، ارائه خدمات مشاوره  مهارت

ای، ایجاد فرهنگ سازمانی )نهادی(، فرهنگ سرزنش، فرهنگ ایمنی، فرهنگ  

 تعاملی، فرهنگ یادگیری 

 4 فناوری  16
مدیریت فناوری های موجود و توسعه فناوری های جدید، ایجاد پلتفرم  

الکترونیکی برای ثبت اطلاعات، برقراری سیستم های اطلاعاتی در سطوح  
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 سازی استراتژیک، عملیاتی و تاکتیکی برای نمایش و ارائه اطلاعات، دیجیتالی

17 

مدیریت 

دانش و  

 اطلاعات 

10 

وتحلیل  انتقال اطلاعات و تعیین چرخه مناسب برای آن، افزایش توانایی تجزیه

ها، کسب دانش از منابع  ها، شفافیت بخشی به داده ها، اشتراک آموختهداده 

داخلی و خارجی، ایجاد حافظه سازمانی، خلق دانش، بازتاب نهادی، مدیریت 

 اطلاعات بر مبنای شواهد علمی، مدیریت محتوا 

18 
یابی و  مسئله

 پاسخگویی 
11 

دهی، افزایش  تجزیه و تحلیل ریسک و مدیریت آن، تعیین روش گزارش

ضریب موفقیت در فعالیت های پر خطر و حوادث نامطلوب، تشویق و پاداش  

برای گزارش اشتباهات و انحرافات، شناسایی، مدیریت و جلوگیری از خطا،  

الزام به پاسخگویی در شکست و ناکامی ها، بررسی خطا و تنظیم سیستم ها،  

تشخیص خطا در  آزمایش و شبیه سازی اقدامات، تشخیص خطای دیگران، 

 خود، شناخت نقاط قوت و و ضعف و شکاف های عملکردی 

،  نه اییه ا و در مرحل ه  ه ای فرعی و ب ا توج ه ب ه قراب ت و نزدیکی مفهومی آنپس از ایج اد تم

که در  بالا  نانی اطم  تی با قابل  رندهی ادگی  یهاها به س   ازمانمارس   تانی ب  لیتبد  یالگوتم اص   لی  5

 نشان داده شد. 4اند مشخص و در قالب جدول حقیقت پاسخ به سؤال اصلی تحقیق نیز بوده
 بالا  نانیاطم تیبا قابل رندهیادگی یهاسازمان های اصلی تم  .4جدول 

 های فرعیتم های اصلی تم

 ه یو رو ساختاری، تیحاکم-یسازمانی، ابینظارت و ارز ی سازمان تیساختار و حاکم

 ی ریادگ، یهامهارت تیآموزش و تقو  و توسعه مهارت  یریادگی

 یفرد عوامل ی، سازمیت ، نگرش، افکار و رفتار ی و رفتار سازمان یعوامل انسان

 یرهبری، منابع انسان تیریمدی، ریگمیتصم ت یو هدا یرهبر

 ی سازمان یو فرهنگ یارتباط ،یشغل
 ی،و اجتماع یفرهنگ، و تعاملات ارتباطات ی، شغل-یطیمح

 ییو پاسخگو  یابیمسئله، دانش و اطلاعات تیریمدی، فناور

 ( ANPبخش سوم )

  های تم  یبندو طبقه  یاروابط ش بکهدر راس تای دس تیابی به درک ص حیح از   ،بخش  این   در

نامه مقایس ه زوجی از با اس تفاده از پرس ش مرحله،    ن ی. در ابهره بردیم  ANP، از روش  ش دهتدوین 

ها در های اص  لی و فرعی بپردازند. در ادامه نتایج این تحلیلخبرگان خواس  ته ش  د به بررس  ی تم

  باشد.قابل مشاهده می 6جدول 
 عوامل  ییاوزان نها. 5 جدول
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 رتبه  وزن نهایی  وزن نسبی  ها تم

 0.197 ی سازمان  تیساختار و حاکم
 

4 

 ی ابیو ارز نظارت
 

0.065 7 

 ی تیحاکم-یسازمان
 

0.068 4 

 ه یو رو ساختار
 

0.064 8 

 0.201 و توسعه مهارت  یریادگی
 

2 

 ها مهارت تیو تقو  آموزش
 

0.10 2 

 یریادگی
 

0.101 1 

 0.200 ی و رفتار سازمان  یانسان  عوامل 
 

3 

 و رفتار  افکار
 

0.051 9 

 نگرش 
 

0.049 12 

 ی سازمیت
 

0.050 10 

 ی فرد عوامل
 

0.049 11 

 0.202 ت یو هدا یرهبر
 

1 

 ی ریگمیتصم
 

0.068 5 

 یمنابع انسان تیریمد
 

0.069 3 

 ی رهبر
 

0.065 6 

 0.196 ی سازمان یو فرهنگ یارتباط ،یشغل
 

5 

 ی شغل-یطیمح
 

0.0330 15 

 و تعاملات  ارتباطات 
 

0.0335 13 

 ی و اجتماع یفرهنگ 
 

0.03253 17 

 ی فناور
 

0.0321 18 

 دانش و اطلاعات  تیریمد
 

0.0331 14 

 یی و پاسخگو  یابیمسئله
 

0.0325 16 

( و 0.202)  ت یو هدا  یرهبر  توانیم دریابیم کهمی  های اصلیهای تمبا نگاهی به وزن و رتبه

شوند؛ همچنین  ها محسوب میاز مهمترین تم  ( با رتبه اول و دوم0.201)  و توسعه مهارت  یری ادگی

که   دارد  موضوع  این  بر  دلالت  امر  بیمارستانتلاشاین  تبدیل  برای  سازمانها  به  که  های ها 

س سازمان دارد و این  أت عالی در ری، نیز به یک رهبری و مدیریادگیرنده با قابلیت اطمینان بالا

مهارت بهبود  به  توجه  بدون  نیز  مهارتامر  توسعه  و  یادگیری  ناشدنی  های  امر  کارکنان  های 
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آموزش و  (،  0.101گردد که یادگیری )های فرعی نیز مشاهده میهمچنین در زمینه تم  باشد.می

و  0.100)  ها مهارت  ت یتقو انسان  تیریمد (  تم0.069)  یمنابع  از  به(  کلیدی  فرعی  حساب  های 

  رندهی ادگی  یهاسازمانها هسته مرکزی  آیند. از همین رو باید به این نکته توجه نمود که این تممی

 انجامد.  تواند به ناکامی بیدهند و غفلت از هر کدام میرا تشکیل می بالا  نانی اطم  تی با قابل

 
 های محقق( )یافته  نهایی  الگوی. 1 شکل 

 گیریبحث و نتیجه

  نان ی اطم  تی با قابل  رندهی ادگی  یهابه سازمان  هامارستانی ب  لیتبد  یالگو  یپژوهش با هدف طراح  ن یا

با استفاده از   ،یف ی انجام شد. در مرحله ک  یاشبکه  لی و تحل  یکم  ،ی ف یک  یبالا، در سه مرحله اصل

. در مرحله  ندشد  ییشناسا  یو فرع  یاصل  یهاو تم  می خبره، مفاه   16با    افتهیساختارمهی ن  یهامصاحبه

 5نتایج در برگیرنده  )  و غربال شدند  یابیارز  یفی ک   جینتا  ،یفاز-ی روش دلف   یری کارگبا به  ،یکم

اصلی فرعی  18،  تم  بود(.  136و    تم  نها  مفهوم  روش    ت،یدر  از  استفاده  و ANPبا  وزن   ،

تبد  دهدیمپژوهش نشان  ن یا  یهاافتهی.  دیگرد  ن ییتع   یو فرع  یاصل  یهاتم  یبندتیاولو   لیکه 

  .قرار دارد  یدی کل  عاملپنج    ری تأثتحتبالا،    نانی اطم  تی با قابل  رندهیادگی  یهابه سازمان  هامارستانی ب

است.    هامارستانی در ب  تیو هدا  یرهبر  یپژوهش، نقش محور  ن ی ا  یهاافتهی  ن یتراز مهم  یکی
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تفو  تی حما  ،ی مشارکت   یری گمیتصم و  کارکنان،  بهبود   اراتی اخت   ضی از  به  متخصصان،  به 

م  یمارستانی ب  ی هاطیدر مح  ی سازمی تصم  یندهایو فرآ  یریپذانعطاف . عدالت در  کندیکمک 

نقش    زی کارکنان ن   یاو توسعه حرفه  ،یسالارستهیشا  ،یبار کار  یمنطق  میتنظ  ،یمنابع انسان  تیریمد

  کیاستراتژ  یو رهبر  یبر نوآور  دی با تأک  یدارند. رهبر  رندهی ادگیو    ایپو  یط ی مح  جادیدر ا  یمهم

  ن ی ا  بی . ترک کندیسازمان کمک م  یداریو پا  یدرمانخدمات    تیفیمنابع، به ارتقا ک  تیریدر مد

 دهی چ یپ  یهادر مواجهه با چالش   هامارستانی ب  داریعملکرد مؤثر و پا  یمناسب برا  یطی عوامل مح 

 .کندیم جادیا

  یی شناسادر این تحقیق    یدیعامل کل  ن یعنوان دومکارکنان، به  یهاو توسعه مهارت  یری ادگی

ب سازمانبه  هامارستانی شد.  پرر  دهی چ ی پ  یهاعنوان  بتوانند   یکارکنان   ازمندی ن  سک،یو  که  هستند 

  ی بسترها  جادیپژوهش نشان داد که ا  ن یروز کنند. اخود را به  یها طور مستمر دانش و مهارتبه

از جمله اقدامات    ،یمنابع انسان  یهایستگ یشا  ن یمکرر و تمر  یهاآموزش  ، یجمع  و  یفرد  یری ادگی

از اشتباهات    یری ادگی  ن،یهستند. همچن   رندهی ادگی  یهابه سازمان  ها مارستانی ب  لیتبد  یبرا  یضرور

  شی در افزا ینقش مهم ، یسازمان یری ادگ ی یدی کل  یهااز مؤلفه یک یعنوان گذشته، به اتی و تجرب

 . کندیم  فای ا هامارستانی ب  نانیماط تی قابل

حاکم   ساختار سومبه  ، یسازمان  تی و  کل  ن یعنوان  مهم   ،ید ی عامل  تبد  ینقش   لیدر 

سازمان  هامارستانی ب ا  رندهی ادگی  ی هابه  ا  ن ی دارد.  که  داد  نشان    یساختارها   جادیپژوهش 

م  کی ارگان   رمتمرکز،ی غ منعطف،  تصم  تواندیو  بهبود  و   ی سازمان  یچابک   ش ی افزا  ،یری گ می به 

ا  یمشارکت  ی حکمران  ن،یهمچن کمک کند.    ی کاهش بوروکراس   ص،یتشخ   یهاسمی مکان  جادیو 

  هامارستانی ب  نانیاطم  تی قابل  ش یافزا   یبرا  یاز خطا، از جمله اقدامات ضرور  یری شگی و پ  حی تصح

استانداردساز وظا  ها هیرو  ی هستند.  س   یساختار  یزیربرنامه  ف،یو  سازمانده  ،ی ستمی و   یو 

 هستند.  نهیزم نیدر ا یدی کل  یهامؤلفه گریاز د سک،یپرر یها طیکار در مح  یهاوهی ش

تعهد    ت ینشان داد که تقو  ،یدی عامل کل   ن یعنوان چهارمبه  ، یو رفتار سازمان  ی انسان  عوامل

از   ،یو جمع  یفرد  یهامهارت  تی و تقو  یجانیبهبود هوش ه  ،یریپذتی مسئول   ش یکارکنان، افزا

  ،یروان  تی امن جادی ا ن،ی مثبت هستند. همچن یسازمان یرفتارها جادیا یراب یجمله اقدامات ضرور
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  ش یو افزا  یبه بهبود عملکرد سازمان  تواندیکارکنان، م  یآورتاب  تیو تقو  یریپذسکیر  ش یافزا

 کمک کند.  هامارستانی ب  نانیاطم تی قابل

پنجم به  ،یسازمان  یو فرهنگ   یارتباط   ،یشغل تبد  ی نقش مهم  ،یدیعامل کل  نی عنوان    ل یدر 

  ، یطی مح   طیبا شرا  یهماهنگ پژوهش نشان داد که   ن یدارد. ا  رندهیادگ ی  یهابه سازمان  هامارستانی ب

م  ،یتیحما  ط ی مح   جادیا مؤثر  ارتباطات  ا  ان ی و  به  و   ی فرهنگ سازمان  کی  جادیکارکنان،  مثبت 

و    ی کی الکترون  یهاپلتفرم  قیدانش از طر  تیریو مد  یفناور  ن، ی . همچنکندیکمک م  رندهی ادگی

کمک   ی ری گمیها و تصمداده  تیو ارتقا شفاف  یکار  یندهایفرآ  ل ی به تسه   ، یاطلاعات  ی هاستمی س

در برابر خطاها و  یی به پاسخگو قی اقدامات، و تشو ی سازهیشب  سک،یر  لی تحل   ت،ی. در نهاکندیم

 . شودیم هامارستانی و عملکرد ب یداریمشکلات، موجب کاهش خطاها و بهبود پا

اند که  نشان داده  یمتعدد  ی هاتجربه  ر، ی اخ  ی هادر سالتوان عنوان داشت که  در نهایت می

سازمان  هامارستانی ب  تبدیلعدم   قابل  رندهی ادگ ی  یهابه  م  نانی اطم  تی با  خسارات    تواندیبالا،  به 

بهداشت و    ستمی کرونا بر س  یماری ب   یمنف   راتی مسأله، تأث  ن یمنجر شود. نمونه بارز ا  ریناپذجبران

 ک ی   جادی ا  یفراموش کرد که تلاش برا  دینبا  گر،ید  یسو  از.  استکشور    یدرمان و منابع انسان

تنها ممکن است نه  ،یو دانش کاف   حی صح   یاجرا  یهااز روش  یبدون برخوردار  رندهی ادگیسازمان  

افزاهمراه نداشتهبه  یمطلوب  جینتا به بروز خطاها،  بلکه    انی م  یها یتیاختلافات و نارضا  شی باشد، 

  انی م  یهماهنگ   ،یتحول  ن یتحقق چن   یبرا  ن،یگردد. بنابرا  منجرو کارکنان    یت یریسطوح مختلف مد

   ضرورت دارد. یو دانش تخصص ییاجرا  یهاروش

راستا   این  اساس  در  و  بیمارستان گردد،می  پیشنهادپژوهش    یها افتهیبر  آموزش  با  ها 

های  رهبران خود، زمینه را برای ایجاد تغییرات اساسی در راستای تبدیل به سازمانتوانمندسازی  

های مدیریت طراحی سیستمنسبت به    هامارستانی بگردد  توصیه میهمچنین    .یادگیرنده فراهم کنند

های کارکنان تأکید دارند، سالاری، عدالت و انصاف، و توسعه مهارتمنابع انسانی که بر شایسته

سازی فرآیندها، ایجاد  دیجیتالیها با  گردد بیمارستاناز سویی دیگر پیشنهاد می .توجه ویژه نمایند

پلتفرمسیستم از  استفاده  و  یکپارچه  اشتراک دانش های اطلاعاتی  و  ثبت  برای  الکترونیکی    های 

 های یادگیرنده با قابلیت اطمینان بالا را فراهم آورد. زمینه لازم برای تبدیل به سازمان
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های  های مش ابه در س ایر س ازمانپژوهش با انجام  گرددیم  هی توص    ن ی محقق   ریبه س ادر انتها  

هایی را بردارند. آنها همچنین  نتایج گامپذیری  بررس ی قابلیت تعمیم، نس بت به  بهداش تی و درمانی

ها به بررسی تأثیر عوامل محیطی و اقتصادی بر موفقیت تبدیل بیمارستانتوانند در تحقیقاتی به  می

ه ای طراحی و اجرای م دلب ا    توانن دیمهمچنین    آتی  محقق ان  بپردازن د.  ه ای ی ادگیرن دهس   ازم ان

ی به ارزیابی  های واقعارزیابی اثربخش ی آنها در محیطهای این پژوهش و عملیاتی بر اس اس یافته

عوامل به دس ت آمده    ن ی روابط ب  یکم  لی تحل با همچنین پیش نهاد می گردد نتایج تحقیق بپردازند.

 یبند تیاس تاندارد با اولو ری مس   بیض را  س هیو مقا  یمعادلات س اختار  کی تکن   یری بکارگ از طریق

 شود. لیالگو به مدل تبددر نهایت    تلاش گردد تا  قی تحق   ن یبه دست امده در ا

 منابع 

  تی ری نو در مد  یافتی. رهرندهیادگی سازمان   کپارچهی  یمدل مفهوم  ی(. طراح1390سته مقدم، آرش، و عباس پور، عباس. ) ر

 .  54-21((، 8 یاپی)پ 4)2 ،یآموزش

بر اقدامات    یمبتن  ی توسعه منابع انسان   ی (. ارائه الگو و چارچوب مفهوم1401)  یرعلیم  ی دنقویس  ا، یمیک  یآلشت  یرفعت

 . 62-11(، 3)14 ،یمنابع انسان   تی ری مد یپژوهش ها هی بال، نشر  نانیاطم ت یبا قابل  یدر سازمان ها یمنابع انسان 

  یدگیچیپ  یو اثربخش برا  منی ا  یکردیاعتماد بال: رو  تیبا قابل  ی(. سازمانها1394) ی محمدعل  ینیشاه حس  درضا،یحم  یعزت

 44-40( :280)  26. ریتدب  تی ری مد یتخصص ی آموزش -  ی. ماهنامه علمطیمح

 نانیاطم  تی با قابل  یهاسطح بلوغ سازمان  یاب یجهت ارز   ی مدل  ی (.  طراح1402. )یمهد   ان،یو کرباس  ن، یافش  ، یجان یپورپیعل

 .181- 206(،  2)13 ت،یفیک ت یر یو مد  یمهندس یپژوهش یعلم ه ی(.  نشر HROsبال )

  کردی. رو رندهیادگی  یهادر سازمان یسازمان  یریادگی نقش  نیی(. تب1402. ), رحمتیاریمقدم, محمد و اله الله یاوبائ  عمو

 . 83-67(, 2)2فلسفه در مدارس و سازمان ها, 
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A Model for Transforming Hospitals into High-Reliability 

Learning Organizations 
1,2,3 

Abstract   

In today's era, rapid changes and environmental complexities require organizations to 

adopt new management models for survival and development. Learning organizations, as 

one of these models, embed learning as a valuable asset at all levels of the organization. 

Hospitals, which have critical responsibilities, can achieve effective and sustainable 

performance by integrating these approaches with the principles of high-reliability 

organizations. This research aims to provide a model for transforming hospitals into high-

reliability learning organizations. The study is classified as applied research and is of a 

mixed type (combining qualitative and quantitative analysis). In the qualitative phase, the 

main and sub-themes were identified through semi-structured interviews with 16 experts. 

In the quantitative phase, the qualitative results were evaluated and screened using the 

fuzzy Delphi method. Then, the main and sub-themes were weighted and prioritized using 

the ANP method. The findings of the research include 5 main themes, 18 sub-themes, and 

136 concepts. Additionally, the results indicate that the transformation of hospitals into 

high-reliability learning organizations is influenced by five key factors: leadership and 

guidance, learning and skill development, human factors and organizational behavior, 

organizational structure and governance, and occupational, communication, and cultural 

factors. 
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