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 مقدمه 

 به سازمان  پایدار  (. مدیریت Bencsick,2022است )  کرده  را درگیر خود  سازمانی  رهبران  متخصصان و  ذهن  هاست که پایداری،  سال

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

گیری آن، ، و دانش پایدار در این راستا نقش مهمی را ایفاء می کند. استفاده از دانش، چگونگی اندازه(Tideman et al., 2013)افتد  

و تأثیر آن، یک سؤال تحقیقاتی دیرینه است که پیامدهای عملی حیاتی برای تأمین مالی و ساخت دانش دارد. تمرکز بیشتر بر نقش 

ها برای حمایت  ها و روشگیری در چند دهه گذشته و پانل شورای ملی تحقیقات در مورد استراتژیرسانی تصمیمعلم در اطلاع
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 ی م  یدر وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشک  داریدانش  پا  یهاابعاد و مؤلفه  ییپژوهش به  شناسا  نیا 

 یمحتوا و کدگذار  لیاست که به روش تحل  یفیو ک   یاکتشاف  ختهیپردازد. پژوهش حاضراز نوع مطالعه آم

و    قیعم  مهین  مصاحبه،    دینفر ازخبرگان انتخاب گرد  20یگلوله برف   یریانجام شد.سپس با روش نمونه گ 

گرداور پروتکل    یابزار  ها  آمار  ق یعم  مهین  مصاحبه  –داده  اسات  قیتحق  یاست. جامعه  با    یدانشگاه  دیرا 

مد  یهارشته به  انسان  ت ی ریمرتبط  متخصص  ،یمنابع  و  مد  نیخبرگان  انسان  تیریحوزه  وزارت   یمنابع  در 

تم( است.    لیها به صورت محتوا )تحل  داده  لیاند. روش تحلداده  لیتشک  یبهداشت، درمان و آموزش پزشک 

(  ی)محور  ییباز و محتوا  یکدگذار  ندیفرآ   یط  قیانجام شده در تحق  یمصاحبه ها  لیحاصل از تحل  جینتا

بعد   ۶مؤلفه و    ۱۹ها، محقق داده ها در قالب  آن  یبندباز و دسته  یکدها  ی بدست آمده است  پس از بررس

 ی دهد عوامل تجرب  یانجام شده نشان م  یمصاحبه ها   لینموده است. در پژوهش حاضر تحل  یبنددسته  یاصل

 رگذار یتأث   یدر وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشک  یبر منابع انسان  یمبتن   داریدانش پا   یبر الگو   یادیز

  ن یشتری ب  ی، دارا  یساز  تیبا و شاخص ظرف  یشغل  ت ی، شاخص صلاح  یفرد  ت ی صلاح  یهستند، شاخص ها 

دانش    ازیامت مدل  به  یم  داریپادر   ، وظا  کهیطورباشند  و  کارکنان  بس  کیرا    یکارکرد  فینقش    ار یعامل 

در  رانیکمک به مد  یبرا  یکاربرد شنهاداتیپژوهش ارائه پ نیا یدانندهدف اصل یآموزش م یبرا رگذاریتأث

 . باشدیم یدر وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشک داریدانش پا یارائه الگو  یراستا

 .یوزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشک دار،یدانش، دانش پا  :کلمات کلیدی  
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های مختلف محققان و کاربران بالقوه برای تولید یا تولید مشترک  علاقه خود را به درک روش گیری مرتبط با پایداری،از تصمیم

ها و  های تأمین مالی، دانشگاه. برای تحقق این هدف، آژانس(Norstrom et al., 2020)دانش عملی با یکدیگر افزایش داده است  

های ارزیابی استفاده  اند. با این حال، در عمل، چالشای خواستار تولید مشترک علم عملی شدههای تحقیقاتی به طور فزایندهسازمان

شود، نتایج بیشتر بر فرایند تولید دانش متمرکز می های علم عملی پاسخ داده میاز دانش به این معناست که وقتی به درخواست 

یافتگی کشورها و افزایش    دانشدانش پایدار مفهومی است جامع و کلی که ارتقا آن بیانگر رشد و  (.  Vincent et al., 2020)شود  

ندان است. بااین وجود،  ها مورد توجه اندیشمآن به عنوان یک ضرورت اجتناب ناپذیر جهت بهبود زندگی و رفاه بیشتر و انسان

بسیاری از سازمان ها به نیک دریافتند که بهره برداری صحیح از دانش می تواند بزرگ ترین سلاح راهبردی در راستای نوسازی  

دانش منابع انسانی را برای    دانشها فراهم آورد. همین امر قابلیت  استراتژی ها باشد تا راهی نو در فرآیند تولید ثروث را برای آن

مشخص کردن ساختار پایگاه دانش، نحوه به هم پیوستن اجزای دانش، چگونگی تبدیل و تحول اطلاعات به دانش را بیش از پیش 

عنوان یک مسئله نوظهور و مورد توجه گسترده  به  دانش پایدار  (.  Saedi & Mousavi,2019)برای سازمان ها نمایان ساخته است  

تنها برای تضمین حق مراقبت  های بهداشتی نههای پایدار در سیستمهای بهداشتی قرار گرفته است. دانش شیوهدر بخش مراقبت 

های بهداشتی برای مقابله با نیازهای  های مراقبت حال، در حال حاضر، سیستمبااین .بلکه برای تقویت رشد یک کشور ضروری است

های دانش هاست که بر چارچوب »سیستمدانشمندان پایداری مدتهای متعددی روبرو هستند.  های بهداشتی با چالشفعلی مراقبت 

کنندگان سطوح  هایی را بررسی کنند که در آن تعاملات فردی و نهادی بین تولیدکنندگان دانش و استفادهاند تا راهپایدار« تکیه کرده

کند. مطالعات در مورد تولید مشترک دانش به تفصیل بالاتری از اعتبار، ارتباط و مشروعیت در دانش تولید شده را تحریک می

توضیح می دهد که چگونه شیوه های تحقیقاتی مشارکتی مانند تولید مشترک می تواند استفاده و همچنین سایر مزایای اجتماعی را  

برخوردار    تعیین استراتژی های دانش برای هر دسته از مشاغل در سازمان از اهمیت بالایی  (.Arnott et al., 2020افزایش دهد )

است. سازمان های که به طور موثر دانش و تخصص موجود در ذهن افراد را مدیریت می کنند، قادر هستند تا ارزش بیشتری ایجاد  

  مبتنی  که  دانش  مدیریت   مفهوم  با  ناپذیری  اجتناب  طور  به  پایدار  دانش(.  Jacobs,2017نموده و به مزیت رقابتی بهتری دست یابند ) 

 . (Senge,2014شود )  می تنیده هم در است، سازمانی کارکرد نظر یادگیرنده از سازمان  فرهنگ الزامات برآوردن بر

وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی جزء نظام های ارائه دهنده مراقبت های سلامت، در طول حیات خود با تغییرات بسیاری  

در زمینه های مختلف مواجهند که بر چگونگی انجام وظایف آن ها تاثیرگذار می باشند. یکی از آخرین و مهم ترین تغییرات در 

مت است که منجر به تغییرات گسترده ای در رابطه با چگونگی انجام فعالیت های آن شده  این نظام، اجرای طرح تحول نظام سلا

است. اما آن چه که مشخص است این است که، این طرح نیز با چالش های پیش روی طرح تحول سلامت، مسائل مربوط به  

گر، تنها با افزایش مخارج نظام سلامت در  (. به عبارت دیMoradi & Vosoogh,2015عدالت و پایداری منابع انسانی می باشند ) 

بهبود کارکردهای آن نظام در جامعه را داشت. یکی از مهم انتظار  ترین  نظامی که عملکرد ضعیفی داشته باشد، لزومأ نمی توان 

وزارت در    و راهکارهای ارائه شده برای بهبود این نظام، استفاده از رویکرد مدیریت منابع انسانی در راستای بهبود دانش می باشد

نیست و اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی بر رفتار   بخشرضایت عملکرد کارکنان به میزانی که مدیران انتظار دارند بهداشت 

 . (Advan, 2021) را برای رسیدن به اهداف سازمانی متأثر نمایدوزارت بهداشت نیست و رفتارهای کارکنان  تأثیربیکارکنان 
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لذا ابعاد   ضرورت بشمار می آید. وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی کشور  بنابراین پایداری در ایجاد ارزش هرچه بیشتر   

، پایین بودن نرخ وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی کشور  اصلی مشکل را می توان در عدم تجزیه و تحلیل فعالیت های  

و فرصت های خلاقانه موجود و کسب اطلاعات جدید، عدم انگیزش سازی برای کارکنان عدم   هانوآوری، عدم شناسایی نیازمندی

با توجه به  در نتیجه    عنوان نمود.وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی کشور  ارائه پاداش های مناسب به کارکنان و ..... در  

  .پایدار انجام خواهد شد  دانشاین پژوهش با هدف ارائه یک الگوی    ،وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی کشوراهمیت  

یکی از دلایل طرح بحث  ی است. در وزارت بهداشت، درمان آموزش پزشکابعاد و مولفه های آن  داریدانش پاهدف مقاله بررسی 

های مربوط به موضوع در سازمان ها این است که دانش پایدار تاکنون به عنوان یک مفهوم اولیه در سطح جامعه و سازمان کمتر 

تاکنون پژوهشی در  طبق جستجوهای انجام شده     اعمال شده است و به طور نظامند با مدیریت منابع انسانی مرتبط نبوده است.  

رو سوال اصلی این    از این  گزارش نشده است.وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی کشور  پایدار در   دانشالگوی    ئهزمینه ارا

 چگونه است؟ و آموزش پزشکی  شناسایی ابعاد و مولفه های دانش پایدار در وزارت بهداشت، درمان این است: مقاله

 

 کار  روش

مدیران  به کمک برای کاربردی پیشنهادات ارائه تحقیق این  اصلی هدف  و فلسفه زیرا .است  کاربردی هدف، اساس بر حاضر تحقیق

 قیاسی کمی، پژوهش در استدلال نوع .ی می باشدآموزش پزشک و در وزارت بهداشت، درمان داریدانش پا یارائه الگو در راستای 

 از متفاوت یک  هر های استراتژی کیفی، و کمی  های پژوهش در استدلال نوع به توجه با  .باشد می  استقرایی  کیفی، پژوهش در و

 نگاری،  قوم بنیاد، داده نظریه شامل کیفی رویکرد و تجربی و همبستگی پیمایشی، شامل کمی رویکرد های استراتژی .است   یکدیگر

در وزارت بهداشت،    داریدانش پا  ی ارائه الگو در این پژوهش در مرحله اول به منظور  باشد.   می پدیدارشناسی و  روایتی پژوهش

های کیفی، روش تحلیل محتوا انتخاب شد. پس از انجام مصاحبه ها، داده های از میان راهبردهای تحقیق یآموزش پزشک و درمان

کیفی براساس کدگذرای نظری تحلیل شدند و سپس مقولات مرتبط با پدیده مورد بررسی و مدل پارادایمی استخراج گردید. در  

از طریق روش تحقیق همبستگی مورد   مرحله آزمون مدل، صحت معیارهای شناسایی شده ارزیابی شد و چگونگی ارتباط میان آنها

 بررسی قرار گرفت. در این بخش، از پیمایش و سنجش همبستگی اجزای مدل استفاده شده است. 

و ارتباط   یدر وزارت بهداشت، درمان آموزش پزشک  داریدانش پا  یمناسب برا  یالگو در این پژوهش، اطلاعات اصلی در خصوص  

دو نوع پرسشنامه باز و بسته که توسط مدیران ارشد و    از پارادیم استراوس و کوربین دسته بندی شده است بین آنها، با استفاده  

آوری شده است. علاوه بر این، در بسیاری از موارد، محقق جهت  وزارت بهداشت، درمان آموزش پزشکی تکمیل شده است؛ جمع

های نیمه ساختار یافته نیز استفاده کرده است تا دقیقاً اطلاعات  تر از مصاحبهتر و کاملپیشبرد اهداف تحقیق و کسب اطلاعات دقیق

آوری  های قابل طرح در مصاحبه کسب گردد. علاوه بر این، برای جمعمورد نظر تحقیق از طریق فهرست مشخصی از پرسش

از اسناد و مدارک و گزارشات   یدر وزارت بهداشت، درمان آموزش پزشک  داریدانش پا  یمناسب برا  یالگو اطلاعات مربوط به  

ها و سوالات تحقیق، از دو روش رایج پرسشنامه و مصاحبه  ده شده است. در پژوهش حاضر، بر اساس هدف)منابع ثانویه( استفا

های انجام شده، به عنوان بخش مکمل  استفاده شده است. پرسشنامه تحقیق شامل دو بخش سئوالات بسته و باز است و مصاحبه

 . های باز، مورد استفاده محقق قرار گرفته است. پرسشنامه تحقیق، یک پرسشنامه محقق ساخته است پرسش
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انجام مصاحبه ها توسط دو محقق به صورت جداگانه و موازی و مقایسه یافته های محققان  

 با یکدیگر 

 استفاده از ضبط صوت جهت ثبت دقیق داده های حاصل از مصاحبه ها 

از  اجتناب  و  ها  داده  تفسیر  و  نتایج کدگذاری  کردن  کنترل  دو کدگذار جهت  از  استفاده 

 کژفهمی ها 

 رویت نتایج توسط مصاحبه شوندگان و کنترل نتایج با اساتید راهنما و مشاور

 

ی آماری پژوهش را  جامعه .است  بوده ساختاریافته نیمه مصاحبه از استفاده اطلاعات گردآوری ابزار  ترین مهم  حاضر پژوهش در

انسانی منابع  مدیریت  متخصصین حوزه  و  انسانی، خبرگان  منابع  مدیریت  به  مرتبط  های  رشته  با  دانشگاهی  وزارت در    اساتید 

دهند که به روش نیمه ساختار تشکیل می  نفر   20با روش نمونه گیری گلوله برفی  به تعداد    یآموزش پزشکو  بهداشت، درمان  

برای کدگذاری و... استفاده    MAXQDA 2020ها از نرم افزار  . در این مرحله پس از جمع آوری دادهندیافته مورد مصاحبه قرار گرفت
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 پژوهش این در  .دشفاده  های تجزیه و تحلیل داده های کیفی استبا توجه به استفاده از روش تحلیل محتوا )تحلیل تم(، از روش   شد.

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

در   .گردید حاصل نتایج در همگرایی آنها نظرات نقطه اعمال از پس و  گرفت  قرار آنها اختیار در احصاشده اصلی  و فرعی  کدهای

های تجزیه و تحلیل داده های کیفی استفاده  مرحله اول پژوهش با توجه به استفاده از روش تحلیل محتوا )تحلیل تم(، از روش

 . شودمی

 یافته های پژوهش 

 مراحل اجرایی )کدگذاری(

  گردید.  استفاده با استفاده از خبرگان    هاشاخصو تعیین سطح    هایکدگذارروش تحلیل محتوا و پس از    براساسدر پژوهش حاضر  

شد. پس از شناسایی  ه  ئارا  ای عمیق انجام شد و نتایج کدگذاری تشریح شده وابتدا با استفاده از کدگذاری و تحلیل متون مصاحبه  در

برازش   بعدازآنروش تحقیق همبستگی مورد تحلیل قرار گرفت و    براساسعوامل در مرحله دوم نوع و شدت روابط میان عوامل  

انتخاب    سؤالاتشد. پس از مشخص شدن  ه  ئ ی استخراجی ارارهایمتغ  براساس  و جستجوی این    ها دواژهیکلپژوهشی، از طریق 

ها از روش کدگذاری انجام ، استخراج دادهشدهمشخص  مستندات براساس معیارهای ورودی  دیتائعبارات، منابع شناسایی و پس از  

 شد.

 

 مراحل اجرایی بخش کیفی )کدگذاری( 

مستندی بود که بنا بر معیار خروجی، از روند   2۵0مورد از میان    ۹3صورت کامل بررسی و کدگذاری شدند  تعداد کل منابعی که به

 شده است. بررسی خارج شدند. منابعی که براساس معیارهای ورودی تائید و سپس موردبررسی کامل قرار گرفتند، مشخص 

 استخراج اطلاعات، تحلیل آن و مدل نهایی

گام بعدی شامل استخراج اطلاعات از مستندات و منابع مورد تائید است. در این مرحله از روش کدگذاری باز و محتوایی )محوری(  

، استخراج شد. اطلاعات این جدول شامل شرح اصلی  2های قبلی مطابق جدول  کد باز از منابع تائید شده در گام ۸0۷استفاده شد.  

 کد باز، کد محتوایی و شماره هر کد است. 

 جدول کد باز :2جدول 

 کد محتوایی کد باز شرح اصلی کد باز  کد  ردیف

1 C1-001 و   سازمان  به   نسبت  کارکنان  اطمینان سازمان مدیران به کارکنان اعتماد  

 مدیران

 اطمینان و اعتماد

2 C2-001  کارکنان    اعتماد جلب منظور به سازمانمسئولین

 توانند با آنها بصورت مناسبی همراه باشند. می

 همراهی کارکنان مسئولین با کارکنان  همراهی

3 C3-001 از    کارکنان  بین  راحت  و  صمیمی  جو یکی 

شغلی   انگیزش  موفقیت  در  کلیدی  فاکتورهای 

 است.

 بهبود فضای کاری کاری برای کارکنان  مطلوب فضای

4 C4-001 یکدیگر به منظور راحتی و تسریع در    با  کارکنان

می کاری  همکاریفرآیندهای    وهمیاری   توانند 

 داشته باشند.  

 همراهی کارکنان با یکدیگر صمیمی و دوستانه برخورد
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 کد محتوایی کد باز شرح اصلی کد باز  کد  ردیف

5 C5-001   برخورد اولیه و نوع صحبت مسئولین با کارکنان

 معیار مهمی تلقی شده است.  

 همراهی کارکنان  صمیمی و دوستانه برخورد

6 C6-001 اضافی   های   مدیران سازمان همواره بایستی ارزش  

 قائل باشند.  معلمین برای

 اطمینان و اعتماد ارزش محوری از سوی مدیران سازمان 

7 C7-001   که باشند  داشته  را  آن  توانایی  بایستی  کارکنان 

 سازمان  در  مدیران  اعتماد  بحث جلب  و  بدون جر

 را مسبب شوند.

 بهبود فضای کاری  کارکنان بین در  جدل و بحث فقدان

8 C8-001   برای لازم  انگیزه  از  بایستی   سازمانکارکنان 

 برخوردار باشند. 

 بهبود فضای کاری  انگیزه سازی برای کارکنان 

9 C9-001   نیازها و مسائل و مشکلات توانایی رفع  کارکنان 

 پیش آمده در سازمان را داشته باشند.

 اطمینان و اعتماد  مسایل  حل به کارکنان  اعتقاد و باور

10 C10-001    .کسب دانش  کسب دانش  کارکنان با متانت و فروتنی به آموزش بپردازند 

11 C11-001  کارکنان بایستی همواره اخلاق و ضوابط کاری و

 مشخص شده را رعایت نمایند. 

 طرف  از  ای  حرفه  اخلاق   رعایت

 کارکنان 

 تواضع و فروتنی

12 C12-001 می سازمان  در  کارکنان  مناسب  تواند  رفتار 

تصویری مناسب از مدرسه را در نگاه والدین ایجاد  

 نماید. 

 تواضع و فروتنی کارکنان تواضع

13 C13-001   کارکنان بایستی درک نمایند که بین آنها تفاوتی

 قائل نیستند.

به   کارکنان مشابه و یکنواخت درک یکسان  نگاه 

 کارکنان 

14 C14-001   دانش و آگاهی کارکنان تاثیر قابل توجهی بر روند

 انگیزش دارد.

 مهارت افزایی  مهارت باکارکنان 

15 C15-001   همواره بایستی از برنامه های آموزشی در  کارکنان

 راستای برنامه های مهارتی استفاده نمایند. 

 یادگیری  برای  آموزشی  های  برنامه

 کارکنان 

 توانمندسازی 

 

  ۶و   مولفه ۱۹محقق در قالب رسد. پس از بررسی کدهای باز و دسته بندی آنها، حال نوبت به دسته بندی و کدگذاری محوری می

تری  ها، درک عمیقها و تحلیل دادهاصلی را با استفاده از پارادیم استراوس و کوربین دسته بندی نموده است و با انجام مصاحبه  بعد

 می باشد.  3وضوعات مطرح شده بدست آورده است، که مصاحبه شنوندگان در جدول شماره در رابطه با م

 

 شوندگان مصاحبه یهایژگیو  :3جدول 

 سطح تجربه  لات یسطح تحص سن ت یجنس شونده مصاحبه 

 سابقه سال  20 مدیریت منابع انسانی  یدکتر 45 مرد 1شونده مصاحبه 

 سابقه سال  12 مدیریت منابع انسانی  ارشد یکارشناس 38 زن  2شونده مصاحبه 

 سابقه سال  25 ت یریمد یدکتر 50 مرد 3شونده مصاحبه 

 سابقه سال  5 ت یریمد یدکتر 42 زن  4شونده مصاحبه 

 سابقه سال  30 مدیریت منابع انسانی  سانسیل 55 مرد 5شونده مصاحبه 

 سابقه سال  10 مدیریت منابع انسانی ارشد  یکارشناس 36 زن  6شونده  مصاحبه 

 سابقه سال  18 مدیریت منابع انسانی  یدکتر 48 مرد 7شونده مصاحبه 
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 سطح تجربه  لات یسطح تحص سن ت یجنس شونده مصاحبه 

 سابقه سال  MBA   14 ی دکتر 40 زن  8شونده مصاحبه 

 سابقه سال  22 مدیریت منابع انسانی  ارشد یکارشناس 52 مرد 9شونده مصاحبه 

 سابقه سال  8 مدیریت منابع انسانی  سانسیل 34 زن  10شونده مصاحبه 

 سابقه سال  20 ت یریمد یدکتر 47 مرد 11شونده مصاحبه 

 سابقه سال  13 مدیریت منابع انسانی  یدکتر 39 زن  12شونده مصاحبه 

 سابقهسال  16 مدیریت منابع انسانی ارشد  یکارشناس 44 مرد 13شونده مصاحبه 

 سابقه سال  13 مدیریت منابع انسانی  یدکتر 51 مرد 14شونده مصاحبه 

 سابقه سال  20 مدیریت منابع انسانی ارشد  یکارشناس 54 زن  15شونده مصاحبه 

 سابقه سال  10 ت یریمد یدکتر 49 مرد 16شونده مصاحبه 

 سابقه سال  14 مدیریت منابع انسانی  یدکتر 46 زن  17شونده مصاحبه 

 سابقه سال  22 مدیریت منابع انسانی  یدکتر 50 مرد 18شونده مصاحبه 

 سابقه سال  8 مدیریت منابع انسانی ارشد  یکارشناس 48 زن  19شونده مصاحبه 

 سابقه سال  4 مدیریت منابع انسانی  یدکتر 41 مرد 20شونده مصاحبه 

ها تا جایی  های شناخته شده در مرحله اول کدگذاری، حرکت رفت و برگشتی انجام شده است. مصاحبهها و ویژگیسپس بین مقوله

، قابل مشاهده است. این مقوله ها به صورت تم اصلی در  4و در جدول شماره   وریکی رسیدندئها به حد اشباع تادامه یافت که مقوله

 مدل دسته بندی شد.  

 جدول مقوله بندی و کد محتوایی و رفرنس  :4جدول 

 نشانگر مولفه ها ابعاد  

 

زندگی   کیفیت 

 کاری

امنیت 

 اقتصادی

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

 کار، 

عدم مشکلات عاطفی، عدم افسردگی از نوع کار، ضعیف نبودن ایمان و اعتقاد، عدم   آرامش کاری

 حوصلگی، امیدواریسردرگمی در ندانستن نقش خود در سازمان،  

 

 گراییحمایت

حمایتحمایت حمایت مدنی  تقویت  خانواده،  نقش  های  ایفای  اجتماعی،  پذیرش  عاطفی،  های 

 شهروندی، شهروند آگاه 

برو  نحمایت 

 سازمانی 

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

 های حمایتی  صندوق 

حمایت 

 محیط

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

سازمان توسط  کمک  مالی  کمک  و  اشتغال  ایجاد  از  بعد  نکردن  رها  حمایتی،  های 

 زایی سازمان حمایتی، تغییر نگرش جامعه از کمک مادی هدف به سمت اشتغال

 

 

 

 واقع گرایی 

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

 استفاده از وسایل ارتباط جمعی،  

اقتصادی، آگاهی از تکنولوژی های    - های حقوقیای، آموزشحرفه  - های فنیآموزش  مهارت افزایی

 ، روز، آموزش مهارت 

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

ایجاد روحیه در آنها، ایجاد شادابی در افراد از طریق مشارکت در سازمان، کمک به  

 بهبود روابط با همکاران، ایجاد احساس خودکارآمدی  



 و همکاران  صفدری یدر وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشک  داریدانش پا  ی ابعاد و مولفه ها  ییشناسا 

 

127 

 

 نشانگر مولفه ها ابعاد  

ارتباط 

 سازنده 

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

 گیری تصمیم و مذاکره تیم، ایجاد موثر، ارتباطات پویشگر، خودمدیریتی، پاسخگویی، 

 

 اعتمادسازی

کشف 

 استعداد

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

 افزایش خوداثربخشی 

ایده تفکرگرایی پذیرش  ناگفتهخودآگاهی،  از  ترس  رفع  نو،  استقلال های  سازمانی،  پذیرش  ها، 

 ها،  فکری، تقویت استعداد

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

 احساس باارزش بودن در کار،  

 

 تعهد اجتماعی 

مسولیت  

 پذیری

 مند، حس اعتماد پذیریپذیری، رقابت قاعدهآموزش خلاقیت، تاکید بر مسئولیت

استرس عشق به کار  کاهش  کاری،  سبک  تنشتغییر  و  ارتقایها  روانی،  و  روحی    با   شادی  های 

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

ارزش   حفظ 

 کاری

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

 های وجودی،  ارزش 

های مهم،  فرصت  های نو، دادنگیری، میدان دادن به نظرات، پذیرش ایدهعدم گوشه عزت نفس  

 ارج نهادن به فکرهای نو  

 

 

 

 

 

 صلاحیت 

 

 

 

صلاحیت 

 شغلی

جمعبرنامه مساله،  حل  تفکر ریزی،  انتزاعی،  تفکر  تحلیلی،  تفکر  اطلاعات،  آوری 

استراتژیک، یادگیری از تجربیات خود و دیگران، تلاش برای کسب نتیجه، نوآوری، 

گرایش تجاری، ایجاد ایده، پشتکار، عزم راسخ، مهارت سازمانی، کارگروهی، مهارت  

مناقشه،   مدیریت  رهبری،  مذاکراتی،  منطق  های  سازمانی،  آگاهی  ارتباط،  برقراری 

مدرن،   دانش  نوآوری،  قابلیت  و  خلاقیت  کتبی،  ارتباطات  برقراری  سیستماتیک، 

 پذیریمدیریت زمان، ارزیابی ریسک، ریسک

صلاحیت 

 اجتماعی

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

مصرف سمت  به  گرایش  تاثیرگذار،  هدفروابط  صلاحیتکننده،  اعطای  ها،  گذاری، 

مسئولیت عدالت،  عملکرد،  مدیریت  تغییر،  انعطافمدیریت  آگاهی  پذیری،  پذیری، 

 هارتفرهنگی، صلاحیت، ایجاد گروه و توسعه مها

صلاحیت 

 فردی

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

های فردی، اهداف شخصی،  های شنوایی، سیستم ارزشنفس، مدیریت خود، مهارت

مسئولیت مستمر،  فردی  تصمیمتوسعه  برای  فردی  روابط  پذیری  از  آگاهی  گیری، 

 اخلاقی در سازمان.

 
در وزارت    یبر منابع انسان  یمبتن  داریدانش پا  یالگو دهد که عوامل تجربی زیادی بر  های انجام شده نشان مینتایج حاصل از تحلیل مصاحبه

ثیر گذار برای آموزش  أ ثیرگذارهستند، به طوری که نقش کارکنان و وظایف کارکردی آنها را یک عامل بسیار تأت  یبهداشت، درمان آموزش پزشک

مصاحبهدانند. می در  بارها  شوندگان  عاملمصاحبه  به  تها  کارکنان  با صلاحیت های شغلی  ارتباط  در  بسیاری  میأهای  مصاحبه  کید  کردند. 

شوندگان معتقد بودند که کارکنان می بایستی با ورود به سازمان از تجربه و مهارت لازم در خصوص کارها برخوردار باشند و در جهت رفع  

ثیرگذار بر آموزش جامعه و تعیین نوع أاند که کارکنان را یک عامل بسیار  ها گویای این موضوعرهنگی کوشا باشند. مصاحبهمسائل آموزشی و ف

 . دانندرفتارهای فرهنگی و اجتماعی در جامعه می
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 پژوهش  های شاخص  سطح  تعیین

در این مرحله با به دست آمدن ماتریس دستیابی نهایی برای تعیین سطح معیارها دو مجموعه قابل دستیابی )خروجی( و مجموعه  

ای است که  دست آورده بدین ترتیب که مجموعه قابل دستیابی، مجموعهمقدم )ورودی( را تعریف کرده و سپس اشتراک آنها را به

ای است که در آن عدد در ماتریس دستیابی نهایی، عدد معیارها در سطر بصورت یک ظاهر شده باشد و مجموعه مقدم مجموعه

بندی  ها؛ بصورت یک ظاهر شده باشد. براساس روابط موجود در ماتریس دستیابی و براساس اطلاعات سطحمعیارها در ستون

سپس اعداد با معیارهای اصلی تحقیق جایگزین    متغیرها، گراف روابط بین متغیرها با حذف موارد ترایایی نهایی حاصل شده است. 

 شوند.می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ها بندی شاخصدر راستای سطح ISM)تفسیری ) سازی ساختاری: گراف مدل1نمودار 

 سطح یازدهم 

 حمایت مدنی  سطح اول

 حمایت جامعه حمایت برون سازمان  سطح دوم

 یاقتصاد تیامن آرامش کاری سطح سوم 

 کشف استعداد  سطح چهارم

 تفکرگرایی سطح پنجم

 مهارت افزایی سطح ششم

 ظرفیت سازی

 ارتباط سازنده  خودکفایی 

 خودباوری مسولیت پذیری سطح هفتم

 عزت نفس   سطح هشتم

 حفظ ارزش کاری سطح نهم

 صلاحیت شغلی سطح دهم 

 صلاحیت اجتماعی 

 صلاحیت فردی

 عشق به کار 
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 ارائه مدل الگوی دانش پایدار   
   

ذیل جدول   مدل دانش پایدار به شکل   ارهایرمعیز یزوج سهیمقا  .( و1)نمودار  ر بر الگوی دانش پایدارهای موثبندی شاخصبارتبه   

 . می باشد  5

 

 

 

 درصد امتیاز شاخص ها  شاخص

 %9 92 سازمان  برون تیحما

 %10 102 یشغل تیصلاح

 %6 61 یحفظ ارزش کار

 %10 101 یساز تیظرف

 %6 55 ییافزا مهارت

 %7 66 خودکفایی 

 %6 60 ارتباط سازنده 

 %6 58 کشف استعداد

 %5 52 تفکرگرایی

 %3 26 یاقتصاد تیامن

 %2 23 آرامش کاری

 %2 19 حمایت مدنی 

 %2 20 خودباوری

 %1 12 مسولیت پذیری

 %1 10 عشق به کار 

 %1 11 صلاحیت اجتماعی 

 %23 232 صلاحیت فردی

 1000 100% 

 مدل دانش پایدار بر اساس امتیازات شاخص ها  : 5جدول

 

امتیاز و شاخص    102، شاخص صلاحیت شغلی با  232های صلاحیت فردی با امتیاز  مشخص گردید که شاخص  5براساس جدول  

صلاحیت   امتیاز و    10عشق به کار با  ،  امتیاز  12پذیری با  های مسئولیت امتیاز، دارای بیشترین امتیاز و شاخص   101سازی با  ظرفیت

 .هستند داری مدل دانش پاتری امتیاز در امتیاز دارای کم 11اجتماعی با 
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ارائه  

مدل  

الگوی 

دانش  

 پایدار 

 طراحی می شود. 2، مدل دانش پایدار طبق نمودار ارهایرمعیز ی زوج سهیمقا های موثر بر الگوی دانش پایدار و بندی شاخصبارتبه
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 مدل دانش پایدار بر اساس درصد شاخص ها . 2نمودار 

 

 بحث و نتیجه گیری 

می ی  بعد اصل  ۶و    مؤلفه  ۱۹محقق در قالب  پس از بررسی کدهای باز و دسته بندی آنها،  نتایج نشان می دهد مدل دانش پایدار  

بر منابع    یمبتن  دار یدانش پا  یالگودهد که عوامل تجربی زیادی بر  های انجام شده نشان میباشد.نتایج حاصل از تحلیل مصاحبه

ثیرگذارهستند، به طوری که نقش کارکنان و وظایف کارکردی آنها را یک  أت  یدر وزارت بهداشت، درمان آموزش پزشک  یانسان

های بسیاری در ارتباط با صلاحیت  ها به عاملدانند. مصاحبه شوندگان بارها در مصاحبهثیر گذار برای آموزش میأعامل بسیار ت

کردند. مصاحبه شوندگان معتقد بودند که کارکنان میبایستی با ورود به سازمان از تجربه و مهارت لازم کید می أهای شغلی کارکنان ت

اند که  ها گویای این موضوعوزشی و فرهنگی کوشا باشند. مصاحبهدر خصوص کارها برخوردار باشند و در جهت رفع مسائل آم

 دانند.ثیرگذار بر آموزش جامعه و تعیین نوع رفتارهای فرهنگی و اجتماعی در جامعه میأکارکنان را یک عامل بسیار مهم و ت
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کاری است که در این پژوهش شامل مولفه های امنیت اقتصادی و آرامش کاری   اولین بعد بدست آمده در تحقیق کیفیت زندگی

عدم افسردگی کارکنان در محیط کار و ایجاد  امنیت در محیط کار خواهد گردید که این    است که منجر به بوجود آمدن امیدواری،  

مطابقت دارد که بر اساس این پژوهش بهبود    Ahmadbeigi,2021)  )،  (Sadeghitabar & Shariatmadari,2020)مولفه با پژوهش  

 شرایط اقتصادی و اجتماعی، رشد مالی کارکنان منجر به بهبود عملکرد پایدار خواهد شد.

های عاطفی از افراد، پذیرش  در موقعیت های  های خانواده، تقویت حمایت گرایی است که به تاثیرات حمایت بعد دوم حمایت 

های  انگیزه خدمت در جامعه توسط افراد و تشکیل صندوقافزایش  اجتماعی، ایفای بهتر نقش شهروندی توسط افراد در جامعه،  

 همچنین،  مطابقت دارد و نتایج آن را تایید می کند.(  (Ahmadbeigi,2021حمایتی  از کارکنان تاکید دارد. در این بعد، پژوهش با  

Veronik et al., 2023)  (  برای گسترش دانش پایدار در محیط کار بر حمایت همه جانبه تاکید داشته اند. این حمایت سبب می شود

کارکنان با آسودگی خاطر و بدون نگرانی از چالش های تحمیل شده به سازمان، به فعالیت خود در حوزه گسترش دانش ادامه  

ستا ایفاء می کند. این حمایت باید در راستای حمایت مدنی، برون  دهند. از این رو،  بعد حمایت گرایی نقش عمده ای در این را

 سازمانی و محیطی باشد، تا سازمان به دانش پایدار برسد.

ارتباط موثر کارکنان، ایجاد شادابی در افراد از طریق مشارکت در سازمان ها، کمک به    واقع گرایی است که به برقراریبعد سوم    

های مختلف    آموزش مهارتو    ایحرفه  -های فنیآموزشاد احساس خودکارآمدی در سازمان وبهبود روابط با افراد با همکاران، ایج

مطابقت دارد   (Sadeghitabar & Shariatmadari,2020)، (Stofkova&Sukalova,2020)کاری اشاره دارد و در این بعد، پژوهش با

های آموزشی مورد استفاده در برنامه بازآموزی و ارتقای سطح توانمندی  روشبیان کرده اند که  و نتایج آن را تایید می کند زیرا   

های حوزه سلامت برای توسعه پایدار و تضمین کیفیت خدمات بهداشتی و درمانی ای شاغلان جامعه پزشکی، یکی از دغدغهحرفه

ریزان این حوزه قرارگرفته و برای توسعه پایدار سلامت جامعه،  گذاران و برنامهتواند مورد توجه سیاست است. نتایج این تحقیق می

 . برداری قرار گیردمورد بهره

استرسبعد چهارم   کاهش  آنها و  میان  پذیری  اعتماد  افزایش حس  و  کارکنان  پذیری  به مسولیت  که  اجتماعی است  ها و  تعهد 

های  آنها در میان کارکنان، توجه به ارزش  سازی   معقول  و   باورها  اصلاح  با   شادی  های روحی و روانی در محیط کار، ارتقایتنش

آنها و   ایده  وجودی  به نظرات، پذیرش  نو و دادنمیدان دادن  با  فرصت   های  این بعد، پژوهش  تاکید دارد. در  انها  به  های مهم 

Ahmadbeigi,2021) ) ،Rangriz et al., 2022)) نتایج آن را تایید می کند.مطابقت داردو 

تقویت  کار، تقویت خودباوری کارکنان و    های نو در محیطاست که به افزایش خودآگاهی، پذیرش ایده  اعتمادسازیبعد پنجم   

 اعتماد دبه نفس انها، احساس باارزش بودن در  محیط کار پرداخته است. در این بعد، پژوهش

در مطالعه ای در (Cormican et al.,2021)  مطابقت دارد و نتایج آن را تایید می کند.  (Sadeghitabar & Shariatmadari,2020)با   

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

 کار می باشد.
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برنامه  صلاحیت بعد ششم   به  که  ارتباط و  ریزی در کارها،جمعاست  تفکر تحلیلی در سازمان، برقراری  ایجاد  آوری اطلاعات،  

پذیری  مسئولیت و    روابط تاثیرگذار بین کارکنان و افزایش اعتماد به نفس و  تاثیرگذاری بیشنر  بر دیگران، ایجاد ارتباطات کلامی  

 در این بعد، پژوهش با گیری میان کارکنان و  آگاهی از روابط اخلاقی در سازمان تاکید دارند. فردی برای تصمیم

 (Kayani & Ahmadi,2019)  ،  Rangriz et al., 2022)  )  مهارت های  افزایش  ه محور و  تشایس مطابقت دارد که  به برقراری روابط

نشان داد که صلاحیت های فردی   (Greser et al., 2021) در مورد صلاحیت ها، مطالعه  تایید می کنند.مدیریت منابع انسانی موثر  

و شغلی می تواند بر انتقال دانش بطور موفقیت آمیزی تاثیرگذار باشد. سازمان هایی که بر این اصل تکیه می کنند، دانش پایدار را  

 به دنبال خواهند داشت. 

 پیشنهادات 

 باتوجه به یافته های تحقیق و اولویت بندی بدست آمده از عوامل پیشنهادات زیرارائه می گردد : 

طور  پیشنهاد می شود بر آموزش و بهسازی قابلیت های مدیریتی در سازمان تاکید بیشتری شود و صلاحیت های روابط انسانی به

 مناسب از طریق آموزش مهارت های انسانی در سازمان توسعه داده شود.  

در   رانیمد ست یبا یمثبت و معنادار داشته است، لذا م ریتاث توانایی ذهنی و صلاحیت حل مسالهدر  رانیمد یداشتن دانش استراتژ

  نیداشته باشند، همچن  اری کار در اخت  یجهت کسب اطلاعات تخصص  ی کیزیو ف  ی ماد  ی ها  نهیدر زم  یکاف  هیوقت و سرما  نهیزم  نیا

 .کار مثمر ثمر خواهد بود یتخصص یها میاستفاده از ت

ارتباطات داخلی بین کارکنان و همچنین بین مدیران و کارکنان تایید گشته لذا پیشنهاد می شود در این خصوصی ترتیباتی داده شود،  

 مثلا ایجاد اعتماد بین آنها و ایجاد هنجارهای مثبت و صداقت باعث می شود وظایف رئیسی و مرئوسی بهتر صورت گیرد.  

 د،ینما  یافراد در تمام سطوح سازمان به نحو مطلوب بهره بردار  یریادگی  ت یها، تعهد و ظرف   ت ی بتوانند از قابل  رانیمد  نکه یا  یبرا

  ستم یو س  ریتوسط مد  ییراستا با ارائه  بازخوردها  نیدر خصوص نحوه انجام کارها داشته باشند، در ا  یانداز مشترک چشم  دیبا

توانند در زمان انجام کار    یکارکنان م  نکه یدهند و هم ا  رییخود را تغ  یو رفتارها و اقدامات بعد  رندیبگ  ادی   ندتوان  ی سازمان افراد م

 .ندیاستفاده نما شانیها ییها و تواناتر و کارآمدتر، به طور کامل و جامع از مهارتبه صورت بهتر، اثربخش
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Identifying dimensions and components of sustainable knowledge in the 

Ministry of Health, Treatment and Medical Education 

 

Abstract 

 This research identifies the dimensions and components of sustainable knowledge in the Ministry 

of Health, Treatment and Medical Education. The current research is a mixed exploratory and 

qualitative study that was conducted using content analysis and coding methods. Then, 20 experts 

were selected by snowball sampling, semi-in-depth interview and data collection tool is semi-in-

depth interview protocol. The statistical population of the research is made up of university 

professors with fields related to human resource management, experts and specialists in the field 

of human resource management in the Ministry of Health, Treatment and Medical Education. The 

method of data analysis is content (theme analysis). The results of the analysis of the interviews 

conducted in the research have been obtained through the process of open and content (core) 

coding. After reviewing the open codes and their classification, the researcher has classified the 

data in the form of 19 components and 6 main dimensions. In the current research, the analysis of 

the conducted interviews shows that there are many empirical factors that influence the model of 

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

Medical Education, the indicators of individual competence, the index of occupational competence 

and the index of capacity building have the highest scores. They are in the sustainable knowledge 

model, as they consider the role of employees and functional tasks as a very influential factor for 

education. The main goal of this research is to provide practical suggestions to help managers in 

order to provide a sustainable knowledge model in the Ministry of Health, Treatment and Medical 

Education. 
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