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Abstract   

Purpose: The objective of this research is to develop a survey that focuses on the 

enhancement of human resources in an Iranian teaching hospital. 

 Methodology: This research employed a qualitative approach and grounded theory 

method in Iranian teaching hospitals. The study population consisted of professors, 

experts, and informants involved in the research subject, selected through snowball 

sampling. The sample size was determined using judgmental (purposive) sampling, and 

theoretical saturation was achieved after conducting interviews with 16 individuals. 

However, to ensure reliability, the researchers continued the interviews with 18 

individuals. Data collection was conducted through semi-structured interviews.  

Findings: The coding process yielded over 892 codes or primary concepts extracted from 

the interviews. These codes were further condensed into 272 secondary codes, 99 

statistical concepts, and 33 categories, resulting in the final research model.  

Conclusion: Transforming educational hospitals into teaching organizations leads to 

increased productivity, improved individual and organizational performance, 

strengthened culture of learning and teaching, enhanced personal and organizational 

knowledge, establishment of a development-oriented organization, and overall 

organizational improvement.  

Value: This research is the first study conducted in teaching hospitals on the topic of 

creating a teaching organization, providing valuable insights into the severe resource 

limitations in this area.  
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Extended Abstract   

 
Purpose: A teaching organization is responsible for providing and facilitating learning, 

teaching, and research. This research was conducted to provide a learning organization 

model with an emphasis on the development of human resources in Iran's teaching 

hospitals with a foundational data approach. 

 

Methodology: This research was conducted using the foundation's qualitative data 

research method. This method has been chosen considering providing a comprehensive 

theoretical explanation of the teaching organization in Iran's teaching hospitals. In this 

research, 18 experts related to the research subject were selected through the snowball 

sampling method. The reason for choosing this method was because the experts in the 

subject of this research could not be identified. After conducting the first interview, the 

researcher asked the interviewee to introduce the next expert and informant. The 

researchers of the article felt that they reached theoretical saturation in interview number 

16. still, to be sure, they continued the interview until interviewee 18 to ensure that 

theoretical saturation was achieved. Data collection was done using semi-structured 

interviews and after data collection, they were analyzed in three stages of open, central 

and selective coding and by MAXQDA software. To ensure the validity of the instrument, 

the triangulation method was used, which includes gathering evidence from different 

sources, including other theories, different people, different information sources, and 

different methods. To determine the reliability of data coding, the reliability method of 

evaluators was used; that is, in addition to the researcher who did the initial coding of the 

interviews, 6 (six) interviews were given to another researcher. The researcher extracted 

18 (eighteen) codes from the selected interviews, and the other coder extracted 15 (fifteen) 

codes from these interviews. Considering that the reliability coefficient of the evaluators 

is more than 0.6%, it can be claimed that the tool used to extract the codes had a significant 

reliability. 

 

Findings: After collecting data through expert interviews, data analysis was done 

according to coding rules (open, central, selective coding) and through MAXQDA 

software. In open coding, an analytical process, concepts were identified, and features and 

dimensions related to each concept were discovered. Based on the text of the interviews, 

the researcher first inserted key sentences that contained essential messages and content 

for this research, and then extracted categories and primary codes that could play a role in 

explaining the above sentence. Naturally, many initial codes were extracted in this section, 

which was reviewed again in the following stages of coding. The total number of primary 

codes counted in this section is 892. Axial coding is the second stage of analysis in 

foundation data theory. The purpose of axial coding in this stage was to create a 

relationship between the generated categories (in the open coding stage) and this action 

was usually done based on the paradigm model and helped the theorist to carry out the 

theorizing process easily. The basis of communication in coding is based on expanding 

one of the categories. In the following, an example of open coding is mentioned in the 

form of the following table. In this stage, the open codes were analyzed and due to the 

large number of codes, they were converted into 272 secondary codes. In the next stage, 

99 concepts and 33 categories were identified and formulated, and based on this, the final 

research model was obtained as shown in the following image.  
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Selective coding, the third step in theorizing, involves merging the different 

conditions identified in the axial coding stage and conducting a general analysis. 

Data integration is crucial in the foundational data theory. There are two 

procedures for integration: using a narrative based on model relationships 

surrounding the central category and presenting theoretical issues based on the 

obtained model. In this research, the second procedure, presenting theoretical 

theorems, was utilized, resulting in five theorems. Theorem 1 states that there is a 

relationship between the causal conditions of the teaching organization, 

emphasizing human resource development, and the foundation's data approach. 

Theorem 2 posits a relationship between the background conditions of the learning 

organization, emphasizing human resource development, and the foundation's data 

approach. Theorem 3 suggests a relationship between the intervening conditions 

of the learning organization, emphasizing human resource development, and the 

foundation's data approach. Theorem 4 states that there is a relationship between 

interaction and learning organizational strategies, focusing on human resource 

development, with the foundation's data approach. Finally, Theorem 5 highlights 

the relationship between the outcomes and results of the learning organization, 

emphasizing human resource development, and the foundation's data approach. 

 

Conclusion: The conclusion reached from the research is that teaching hospitals, 

as teaching organizations, hold significant importance in various aspects. They 

facilitate knowledge and experience transfer, contribute to professional 

development, create networking opportunities, provide psychological and 
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motivational support, and improve the quality of care. The analysis of the research 

data also identifies key components in teaching organizations with an emphasis on 

human resource development. These components include continuous teaching and 

learning for training and empowerment, alignment of the organizational structure, 

adoption of emerging communication and information technologies, establishment 

of cooperative management and teamwork, career and corporate networking, 

organizational and individual satisfaction, creation of an incentive system, 

promotion of organizational commitment and belonging, effective management 

practices, rational decision-making systems, system management, implementation 

of knowledge management, documentation of knowledge and experiences, 

development and reinforcement of a culture of learning and teaching, and 

improvement of productivity. 

 

Value: The value of this research lies in its distinction as the first study conducted 

in teaching hospitals addressing the creation of a teaching organization. 
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 چکیده 

 . استهای آموزشی ایران یاددهنده با تأکید بر توسعه منابع انسانی در بیمارستان مدل سازمان ارائههدف این پژوهش : هدف

های آموزشی ایران انجام شده  در بیمارستان  تئوری گراندد  روش    باکیفی و    رویکرداین پژوهش در چارچوب    :شناسیروش

-نسبت به موضوع پژوهش است که با روش نمونه  متخصصاناست. واحد مطالعه این پژوهش شامل: اساتید، کارشناسان و  

گیری قضاوتی )هدفمند( انتخاب شد و پژوهشگران بعد از مصاحبه  از نمونه  استفاده   باگیری گلوله برفی انجام شد. حجم نمونه  

از مصاحبه    استفاده   باها  نفر ادامه دادند. گردآوری داده   18نفر به اشباع نظری دست یافتند، اما برای اطمینان مصاحبه را تا    16با  

 انجام شد.   افتهیساختار مهین

که باتوجه به تعداد  است  ها کد یا مفهوم اولیه از مصاحبه 892استخراج بالغ بر  دهنده نشاننتایج مراحل کدگذاری،  ها:یافته 

 آمد.  دست به در قالب مدل نهایی پژوهش  که  شد  احصاءمقوله  33 ومفهوم   99کد ثانویه تبدیل و  272فراوان کدها به 

وری، بهبود عملکرد فردی و سازمانی، افزایش بهره   های آموزشی با تبدیل شدن به سازمان یاددهنده باعثبیمارستان  نتایج:

و   یادگیری  فرهنگ  توسعهیاددهی تقویت  ایجاد سازمان  و سازمانی،  دانش فردی  ارتقا  به،  بهسازی  گرا شده و  موازات آن 

 توانند شاهد باشند. سازمانی را می

 .استایجاد سازمان یاددهنده درزمینۀ آموزشی  یهامارستانیبین پژوهش اولین مطالعه در  ا اصالت و ارزش:

 بنیاد ، سازمان یادگیرنده، سازمان یاددهنده، توسعه منابع انسانی، داده سازمانی یادگیری  ها:کلیدواژه

 
های آموزشی ایران« ارائه شده در گروه مدیریت  برگرفته از رساله دکتری باعنوان »طراحی الگوی سازمان یاددهنده با تاکید بر توسعه منابع انسانی در بیمارستان پژوهش حاضر  .  1

 باشد.دولتی دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات تهران می
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 مقدمه-1

ها لازم است  و برای غلبه بر این تغییرات و دگرگونی  استآدمی در معرض تغییر و تحول    زندگیامروزه  

آید. یادگیری، بستر پرورش و  با یادگیری است که تغییر در ابعاد وجودی انسان پدید می  .که یاد بگیرد

ها در عصر دانش و اطلاعات  انسانی است و ابزار موردنیاز برای بقا و تداوم سازمانشکوفایی استعدادهای  

نیازمند است به آن  پیروزی در این دوره را دارد  منشادی،  )نظری و دهقان   است و هر سازمانی که قصد 

1397 .) 

فرصت ایجاد  و  یادگیری  شرایط  کردن  فراهم  با  انسانی  منابع  راهبردهای  توسعه  سطح  وکار کسبها؛   ،

است که    جهتن یازادهد و  قرار می   تی موردحماعملکرد فردی، گروهی و سازمانی را بهبود بخشیده و  

نقش بسیار اساسی در توسعه منابع انسانی با استفاده از رویکردهای پیشرفته دارند   1های یادگیرندهسازمان

ها زمینه  یادگیرنده بودن برای سازمان  صرفاًرسد  می  نظر  بهدیگر    یطرف  از(.  1399و همکاران،    ستایش )

همه نمیپیشرفت  فراهم  را  چهجانبه  و  جمعکند  و  یادگیری   غرق  چنان  آن،  افراد  و  سازمان  آوری بسا 

  ؛کنند، فراموش میاستترین رویکرد یادگیری  ها را که مهمهای انتقال آموختهشوند که زمینهاطلاعات می

یاددهندهبنابراین سازمان به سازمان  بایستی  و  می  رون یازامبدل شوند.    2ها  یادگیرنده  توان گفت سازمان 

م یکدیگرند و سازمانی برنده و موفق است که ویژگی هر دو  وفراسوی آن سازمان یاددهنده لازم و ملز

 (.  1392سازمان را داشته باشد )فلاحی، 

تواند منجر به مشکلات جدی و تأثیرات منفی  ها میها در سازمانعدم تمرکز بر یادگیری و توسعه مهارت

 : از اندعبارتدر عملکرد و موفقیت سازمانی شود. برخی از این مشکلات  

های یادگیرنده عقب ماندن از رقبا: سرعت تغییرات و پیشرفت در هر صنعتی بسیار سریع است. سازمان  -

و از  افتادهعقبکنند، هایی که به یادگیری توجه نمیتوانایی سازگاری با این تغییرات را دارند، اما سازمان

 گیرند.فاصله میرقبا 

های جدید تواند به ایجاد فضایی برای نوآوری و ایدهها میکاهش نوآوری: یادگیری و توسعه مهارت  -

 . شودمی عدم توجه به یادگیری منجر به کاهش نوآوری و ابتکار در سازمان  و منجر شود 

های یادگیری و توسعه شخصی را نداشته باشند، ممکن  کاهش رضایت کارکنان: کارکنانی که فرصت  -

و محدود شده محیط کار خسته  در  کنند که  احساس  این موضوع میاست  و  به کاهش  اند  منجر  تواند 

 .  ها شودرضایت و انگیزه آن

های  کارکنان مهارتدر سازمانی که یاددهنده و یادگیرنده نباشد،  افزایش نرخ اشتباهات و مشکلات:    -

شده و  ا مشکلات و اشتباهات بیشتری روبرو  پیدا نخواهند کرد و بنابراین بلازم برای انجام وظایف خود را 

 را شاهد خواهیم بود.ها و افزایش هزینهوری و بهرهافت کیفیت 

باعث از دست دادن  ها  در سازمانها  از دست دادن استعدادها: عدم توجه به یادگیری و توسعه مهارت  -

های یادگیری و  دنبال فرصتشود، زیرا افراد بااستعداد بهمی در سازمان  منابع انسانی  استعدادهای باارزش  

 
 .1 Learning Organization 

2. Teaching Organization  
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ها را از دست ها ممکن است سازمان آنپیشرفت هستند و در صورت عدم فراهم کردن این فرصت

 (. 1399زاده، )شهابی  بدهد

موفقیتشان در گرو توسعه   که آنوابسته به    مؤسساتها  و  خصوص دانشگاههای آموزشی بهسازمان

ازجمله  این مراکز   .(1397،  و همکاران  منشادینیستند )دهقان  مستثنامنابع انسانی است نیز از این امر  

 های علوم پزشکیکه از مراکز مهم  وابسته به دانشگاه  هستندهای آموزشی  آموزشی، بیمارستان

هنگان اکشور بوده که در رسیدن دانشگاه به اهداف خود در مرحله عمل نقش ویژه داشته و پیش

می بیمار  افراد  به  پزشکی  ارائه خدمات  و  )آصفتوسعه  بیمارستان1390،  زادهباشند  نقش  های (. 

گیر است )کاملی ها به جامعه بسیار چشمآموزشی در بازتوانی و حفظ سلامت بیماران و بازگشت آن

 19می کووید  وزیادی ازجمله پاند هایهای اخیر این مراکز با چالش (. در سال 1399و همکاران،  

ها مجبور شدند در مانها گردید و سازروبرو شدند که تهدید فوری برای عملکرد و دوام سازمان

اجتماعی تغییر دهند که    -این راستا نیروهای کاری خود را ازنظر دانشی، مهارتی، فیزیکی و روانی

 در  ها  مؤسسه(. در چنین شرایطی این  2020،  1چنین موردی دیده نشده بود )کارنوال و هتک   قبلًا

بنابراین لازم است خود را به ابزارهایی نظیر یادگیری   ؛ توانند پایدار بمانند که تغییر کنندمی  ی صورت

 (.  1394کندی، تجهیز نموده و خود را با آهنگ رشد و تحولات جهانی همسو نمایند )عزیز

ای است اهمیت ویژه یمعنا بهیاددهنده  یسازمانعنوان های آموزشی به بیمارستانضرورت توجه به 

که باید به این موضوع اختصاص یابد. یک سازمان یاددهنده مسئول ارائه و تسهیل فرآیند یادگیری 

 :و آموزش است و باید به موارد زیر توجه کند

های تعیین اهداف یادگیری: سازمان یاددهنده باید ابتدا اهداف یادگیری را مشخص کند و برنامه -

 . این اهداف طراحی کند اساس برآموزشی را 

 و های آموزشی مناسب را برای کارکنان  های آموزشی: سازمان یاددهنده باید برنامهتدوین برنامه -

 .ها کمک کنداعضای سازمان طراحی و تدوین کند که به بهبود عملکرد و دانش آن

ارزیابی و بازخورد: سازمان یاددهنده باید فرآیند ارزیابی و بازخورد را برای ارزیابی اثربخشی    -

 . ها انجام دهدهای آموزشی و بهبود آن برنامه

باید روشانتخاب روش  - های آموزشی مناسب را برای های آموزشی مناسب: سازمان یاددهنده 

 .ارائه مطالب آموزشی به کارکنان یا اعضای سازمان انتخاب کند

انسانی    - و  فنی  مالی،  منابع  باید  یاددهنده  منابع آموزشی: سازمان  برای اجرای   ازی موردنمدیریت 

 (. 1396 ،)زارع و همکاران های آموزشی را مدیریت کندبرنامه

تر و هوشمندتر بوده و از سرمایه بهتر استفاده سازمان یاددهنده نسبت به سازمان غیریاددهنده سریع

که سازمان یاددهنده شخصیت کارکنان سازمان را    ییآنجابهتری دارد. از    منابع انسانیکند و  می

های جدید شوند و ایده طور مستمر با تغییرات محیطی سازگار میها به کنند و چون آنمنعکس می

های گذشته  یاددهنده شکل جدیدی از سازمان ، سازمانیعبارت بهیابند.  پذیرند مدام تغییر میرا می
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ها را با  ها و قابلیتدنبال یادگیری و افزایش مهارت و قابلیت خود هستند. مهارتاست که در آن افراد به

بتوانند انعطاف لازم جهت    بخشیده تاهای خود را از این طریق بهبود  یکدیگر به اشتراک گذاشته تا توانایی

پژوهشی داشته باشند. بنابراین نیاز به انجام  را  در شرایط ابهام و رقابتی امروز    شروی پپاسخگویی به مشکلات  

. بنابراین هدف اصلی پژوهش  رسدمی  نظر  به ترسیم کند ضروری  یاددهنده را    های سازمانکه بتواند مدل  

و در این راستا    است   بنیاد با رویکرد داده  منابع انسانی   توسعه کید بر  أیاددهنده با ت  مدل سازمانترسیم  حاضر  

تا  شده    های آموزشی لازم است پرداختهبه بررسی شرایطی که برای ایجاد سازمان یاددهنده در بیمارستان

  به تغییرات و تحولات سریع، واکنش مناسب  توجه  باسازمان بتواند نیروهایی را پرورش دهد که در آینده  

بروز دهد مداخله  از خود  مطرح کردن شرایط  با  زمینهو  فراهم کردن  و  مسیر ای  راهبردهای لازم،  و  ها 

  سازمان  مدل  گردد که: به ذهن متبادر می  سؤالدر پایان این    نماید.رسیدن به سازمان یاددهنده را هموار  

 ؟استبه چه صورت  بنیادبا رویکرد داده منابع انسانی توسعهبر  دی تأک یاددهنده با 

 

 پژوهش  پیشینه-2

گردد. برخی پژوهشگران  میلادی در دوران انقلاب صنعتی برمی  1880انسانی به سال  ریشه توسعه منابع   

وری در خط تولید  هکنند که مفهوم توسعه منابع انسانی با آموزش کارکنان برای بهبود و افزایش بهربیان می

  است (.  تعریف توسعه منابع انسانی موضوعی پیچیده  1398ورنر و دیسمون،  کارخانه »فورد« مطرح شد )

پرداز از منظر خود نسبت به تعریف این مفهوم اقدام کرده است. هر نظریه  رون یازا( 2017، 1)گوپتا و ساهو 

؛  2022،  2سوانسون و هالتون )مطالعات پیشین  اساس  برانسانی  منابعتعاریف توسعه ترین  در جدول زیر مهم 

 ذکر شده است:  (1399رخشانی و همکاران، 
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 زمان  درگذرتعاریف توسعه منابع انسانی   . 1جدول 

 تعاریف  محقق 

 ( 2018ورنر و دیسمون )
  شدهیزیربرنامه های سیستماتیک و  ای از فعالیتتوسعه منابع انسانی مجموعه 

شود تا اعضای سازمان فرصت یادگیری  است که توسط یک سازمان طراحی می
 فعلی و آتی شغل خود را داشته باشند.های لازم جهت برآوردن الزامات مهارت 

از   نقل  به؛ (2017) 1وانگ
 (2022، )سوانسون و هالتون

های فردی و ها و مزایا و مهارتدهی ارزششکل   سمیمکانتوسعه منابع انسانی  
مطلوب  فعالیت  قیطر  ازگروهی   عملکرد  از  تا  است  یادگیری  با  مرتبط  های 
 سازمانی میزبان حمایت کند.  سیستم

  2مارسیک و واتکینز
سوانسون از   نقل به؛ (1994)

 (2022، )و هالتون

عنوان ترکیب یادگیری، توسعه شغل و توسعه سازمان، توسعه منابع انسانی به 
گیری سازمان یادگیرنده را مهیا  یکپارچگی تئوریکی را پیشنهاد کرده، تا شکل

 سازد. 

  نقل به؛ (1989) 3مک لگان
از رخشانی و همکاران  

(1399) 

کاربرد یکپارچه آموزش و بهسازی، توسعه   :توسعه منابع انسانی عبارت است از
 هدف ارتقاء و اثربخشی فردی و سازمانی. شغل و توسعه سازمان با

از   نقل به؛ (1969) 4نادلر
 (1399رخشانی و همکاران ) 

یافته که  های سازمانفعالیتای از  توسعه منابع انسانی عبارت است از: مجموعه
-شوند و برای ایجاد تغییرات رفتاری طراحی شدهخاص هدایت می  زمانک یدر  
 اند.

 

آموزش، یادگیری، رشد   :بیشتر اندیشمندان این رشته معتقدند که منظور از توسعه منابع انسانی یعنی

 (. 2017، 5و همکاران  و توسعه فردی و سازمانی و نیز بهبود عملکرد است )گادت

ها به این نتیجه رسیدند که به یادگیری نیاز دارند، »آرجیریس و سازمان  که یهنگام  1980در دهه  

ها رد شده یک نظریه مدیریتی برای اداره سازمان  یافتنجستجو و    برایکه کوشش  « با بیان این 6شون 

تواند پاسخگوی پیچیدگی مسائلی  مینهم که جامع و فراگیر باشد،    هرقدرو هر نظریه مدیریتی    است

آید، مفهوم یادگیری سازمانی را ارائه کردند )فلاحی،  وجود میها بهباشد که در اجرای امور سازمان

ها، کند: کسب و کاربرد دانش، مهارتگونه تعریف می« یادگیری سازمانی را این 7(. »گانز 1392

بهبودبخش در نگهداری، رشد و توسعه سازمان. ریشهها، عقاید و نگرشارزش تئوری های  های 

(. 1390)پاشوی،  باشدسازمانی، پایه و اساسی برای طرح اولیه یک سازمان یادگیرنده می یادگیری

پرداز اصلی سازمان یادگیرنده »پیتر سازمان یادگیرنده حاصل فرایند یادگیری سازمانی است. نظریه

های جدیدی برای پاسخگویی به جهان متغیر متحول  راه  دنبال   به. »سنگه«  است(  1990« )8ام سنگه 

های پیچیده جهان، باید توانایی تطابق با تغییرات مداوم برای او، امروزه سازمان  نظر  به.  بودامروزی  

های آموزنده یا یادگیرنده شوند. ها باید سازمان، سازمانیعبارت   بهنیل به موفقیت را داشته باشند.  
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آل این  عنوان هدف یا ایدهیک فرایند باشد سازمان یادگیرنده را باید به  یمعنا  به اگر یادگیری سازمانی  

  (.  1392فرایند قلمداد کرد )فلاحی، 

زاده،  )نوریمطالعات پیشین    اساس  برهای یادگیرنده  سازمان  هایویژگیو    هامؤلفهترین  در جدول زیر مهم  

 ذکر شده است:  (1399، وهمکارانپور؛ نجف1395

 
 سازمان یادگیرنده  یهامؤلفهنظران درباره های صاحب. دیدگاه2جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

اوایل دهه   از سازمان1990از  بسیاری  انسانی  منابعها  ،  و  نمودند   مالی  را  بتوانند  تا    زیادی را صرف  خود 

تلاشبه این  اگرچه  درآورند.  یادگیرنده  سازمان  یک  موجب صورت  آن  ها  دیگر  توفیق  به  نسبت  را  ها 

ها آشکار نمود که برای پاسخگو بودن نسبت به تغییر و  ها فراهم ساخت، اما این نکته را برای آن سازمان

« 2نوئل ام تیچی (. »1390های یاددهنده داشته باشند )پاشوی،  تحولات، لازم است نگاهی عمیق به سازمان

،  و همکاران  منشادی( اولین دانشمندی بود که به ارائه مفهوم سازمان یاددهنده اقدام نمود )دهقان1998)

تیچی« در تکمیل نظریات »سنگه« این موضوع را مطرح نمود که فقط سازمان یادگیرنده بودن (. »1395

یادگیری برای توسعه منابع انسانی امروزی نیست،  پررقابتعامل کافی برای ادامه حیات سازمان در محیط 

  فقطنههایی دارند که  ، مدیران نیاز به ساختن سازمانجهیدرنتهای یادگیرنده است.  فراتر از سطح سازمان

)پائلونی  باشند  نیز  یاددهنده  بلکه  انتقال دهد و دیگران را  2017،  3یادگیرنده،  را  یادگیری  باید  (. شخص 

هایی برنده و پیشتاز هستند  های یاددهنده، سازمانکند که سازمانبرانگیزاند که یاددهنده باشند. او بیان می

 (.  1399، و همکاران زاده رستم)مهدی

و یادگیری و   هستمعلم نیز  ،علاوه بر شاگرد بودن  ء سازمانی است که هر یک از اعضا  ،یاددهنده سازمان

پژوهش  ( در  1999)  « تیچی و همکاران. »ها تنیده شده است های روزمره آنیاددهی متقابل در تمام فعالیت

 
1. Jeffart & Marsik 

2. Tichy 

3. Pauliene 

 یادگیرنده  سازمانهای ها/ ویژگی مؤلفه ها دیدگاه

از:    نقل به؛ (1978آرجریس و شون )

 ( 1395)  زادهنوری
 های یادگیری و یادگیری سازمانی برگرفته از نظریه

بیگی از:  نجف نقل به؛ (1990سنگه ) 

 ( 1399فرد )و دانش

های ذهنی، آرمان مشترک، یادگیری تسلط فردی، مدل 

 تیمی و تفکر سیستمی 

  نقل به؛ (1996) 1جفارت و مارسیک 

 (1395)  زادهنوریاز: 

مستمر، تولید دانش و مشارکت آن در تفکر  یادگیری 

سیستماتیک و انتقادی، فرهنگ یادگیری، روحیه  

 گرایی و کارمندمحوریپذیری، تجربهانعطاف

  نقل به؛ (2004واتکینز و مارسیک )

 ( 1399فرد )بیگی و دانشاز:  نجف

بردن سطح پژوهش و گفتگو،  یادگیری مستمر، بالا

تشویق حس همکاری و یادگیری گروهی، توانمندسازی  

کارکنان برای رسیدن به یک بینش جمعی، طراحی و 

برای مشارکت افراد در یادگیری،   هاییسیستم اجرای 

 مرتبط بودن سیستم با محیط خود و رهبری استراتژیک 
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انرژی  ها،شامل: دیدگاه قابل یاددهی، ارزش  یی هامؤلفهیاددهنده، به    هایسازمان   خصوص  در  خود

ایجاد کردن    ها اشاره کردند و به این موضوع پرداختند کهگیری و ایدهقاطعیت در تصمیم هیجانی،

-به   . این موضوعالعمر آسان نیستپارادایم جدید در سازمان جهت تسهیم دانش و یادگیری مادام

نمایان است، زیرا خیلی از  خصوص در دانشگاه بیشتر  ها از وضعیت فعلی خود راضی  دانشگاهها 

 (. 1394کندی، کنند )عزیزهستند و در برابر تغییر مقاومت می

یاددهنده هریک از اعضای آن علاوه بر شاگرد بودن، یک معلم هستند و یادگیری  های سازماندر 

یاددهنده   هایمشخصات سازمان .  تنیده شده است   هاآنهای روزمره  و یاددهی متقابل در تمام فعالیت

 است: شامل موارد زیر 

و    - اهداف و  تیمأموراهداف  تعیین  و   تیمأمور:  یادگیری  ارتقاء  برای  یاددهنده  اصلی سازمان 

 . آموزش در جامعه

 .هاآموزشی و یادگیری برای افراد و سازمان هایفعالیتها و ها: ارائه برنامهها و فعالیتبرنامه -

 . آموزشی برای استفاده عموم ابزارهایمنابع آموزشی: فراهم کردن منابع و  -

مدیریت آموزشی، فرآیندهای ارتباطی با مشتریان و مدیریت   یهانظام  ازجملهو فرآیندها:    هانظام

 (.1395پور، )عالی دانش 

با سایر سازمان  - با سایر سازمانهمکاری  برقراری همکاری  و  ها:  به  مؤسساتها  منظور آموزشی 

 .ارتقاء فرهنگ یادگیری

)تیچی و  های آموزشی ها و فعالیتارزیابی و پیگیری: ارزیابی عملکرد و پیگیری اثربخشی برنامه -

 (. 2012، 1کوهن

تازه  :توان گفتمی  شدهانی ب به مطالب    توجه   با یاددهنده شکل  از سازمانسازمان  های گذشته  ای 

ها و یادگیری و افزایش مهارت و قابلیت خود هستند. مهارت  دنبال  بههمه افراد    ،است که در آن

های خود را از این طریق بهبود داده و بتوانند ها  را با یکدیگر به اشتراک گذاشته تا تواناییقابلیت

در شرایط ابهام و رقابتی امروز   شروی پهای  انعطاف لازم را جهت پاسخگویی به مشکلات و چالش

 داشته باشند.

یاددهنده«،   -»طراحی الگوی تعاملی یادگیرنده  عنوان  باای  ( در مطالعه1400کیا و همکاران )محمدی

انداز مشترک، نگرش سیستمی و یادگیری تیمی  های ذهنی، چشم تسلط فردی، مدل  یهامؤلفهاز  

گیری و ها، قابلیت در تصمیمها، ارزشدیدگاه یاددهی، ایده   یهامؤلفهبرای سازمان یادگیرنده و  

نام می یاددهنده،  برای سازمان  هیجانی  »حسینیانرژی  مطالعه  نتایج  )برند.   عنوان   با(  1397کلکو« 

بین    یهامؤلفهبندی  »رتبه از  که  داد  نشان  خاکستری«،  و  فازی  محیط  دو  در  یاددهنده  سازمان 

ها، انرژی هیجانی و قاطعیت در  ها، ارزشدیدگاه قابل یاددهی، ایده،  سازمان یاددهنده  یهامؤلفه

یاددهیتصمیم قابل  دیدگاه  است. ،  گیری،  داده  اختصاص  خود  به  را  مدیران  توجه  بیشترین 

بر رشد و توسعه منابع انسانی در    مؤثر»شناسایی عوامل    عنوان  باای  ( در مطالعه 1397)  « »بغدادچی

 
1. Tichy & Cohen 
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استفاده از  )چهار دسته کلی: عوامل داخلی     دربر رشد و توسعه منابع انسانی را    مؤثرها«، عوامل  دانشگاه

های  برگان، استفاده از برنامهمندی از کارمند ماهر و خلاق، جلوگیری از مهاجرت خ  مدیر متخصص، بهره

بندی تخصیص منابع و فرهنگ درون دانشگاهی(؛ عوامل  ها، اولویتاستراتژیک، تحول در سیستم و روش

روز  به)عوامل فرهنگی، اقتصادی، سیاسی، فرهنگ حاکم بر جامعه(؛ عوامل مهارتی و ارتباطی  )  خارجی

ها و ابزارها(  فناوری  ن یتأمصحیح و    اطلاعات  وها، برقراری ارتباط با کارکنان و ارائه بازخورد  کردن مهارت

گذاری تجربیات،  ها و به اشتراکها، همکاریحمایت از نوآوریپشتیبانی از کارمندان،  )و عوامل پشتیبانی  

ای  ( در مطالعه1397منشادی« )کند. »نظری و دهقان( را شناسایی و معرفی مییرمالی غهای  نظارت و مشوق

روش    عنوان  با از  استفاده  با  ورزشی«  علوم  دانشگاه  برای  یاددهنده  سازمان  الگوی  نتیجه    بنیادداده»ارائه 

یاددهی  )  عوامل فردی، سازمانی و مدیریتی(؛ پدیده محوری )  یعل شرایط    ی پارادایمی،در الگوگرفتند که  

اجتماعی، سیاسی، اقتصادی، اطلاعاتی و    - محیط  فرهنگی)  و یادگیری متقابل بین اعضا(؛ شرایط محیطی

افزاری(؛  های سخت سازمانی و زیرساخت و سازمان یادگیرنده، ج)ای  زمینه  شرایطفناوری و محیط زیستی(؛  

نرم)راهبردها   راهبردهای  و  فردی  فکرافزاری  پیامدهای  شامل  پیامدها  و  افزایش  )افزاری(  رضایتمندی، 

حرفه بالندگی  و  رشد  و  روان  سازمانی  سلامت  پیامدهای  و  بهره)ای(  دانش،  و  مدیریت  سازمانی  وری 

بر توسعه    مؤثربندی عوامل  »شناسایی و رتبه  عنوان  باای  ( در مطالعه1396. »زارعی« )است(  یسازن یجانش

که عوامل آموزشی، محیطی،    افتیدستای منابع انسانی در دانشگاه علوم پزشکی قم« به این نتیجه  حرفه

ای منابع انسانی دانشی است. »عزیزکندی«  در توسعه حرفه   رگذاری تأث  یهامؤلفهفردی و عوامل مدیریتی جزو  

»بررسی عوامل اثرگذار بر تبدیل دانشگاه علم و فرهنگ به یک دانشگاه    عنوان   باای  ( در مطالعه1394)

به وضعیت   تبدیل دانشگاه  انسانی دانشی موجب  منابع  مهارتی  نشان داد که آموزش دانشی و  یاددهنده« 

سازمان یادگیرنده   یهامؤلفه»بررسی میزان کاربست    عنوان  باای  ( در مطالعه1390چابکی را دارد. »پاشوی« )

سازمان یاددهنده و یادگیرنده   یهامؤلفهیه« نشان داد که  ها در دانشگاه شهر ارومو یاددهنده و ارتباط آن

کارگیری میزان مطلوب از سازمان یاددهنده  بهمرحله  و دانشگاه شهر ارومیه تا رسیدن به    استمتفاوت    باهم

های توسعه  »شیوه   عنوان  با(  2020«  )1و همکاران  نورو نتایج مطالعه »پوتو یادگیرنده فاصله زیادی دارد.  

داد نشان  سازمانی«  یادگیری  فرهنگ  نقش  سازمانی:  اثربخشی  و  کارکنان  شایستگی  انسانی،    که   منابع 

  سازمانیکننده فرهنگ یادگیری  بر شایستگی کارکنان دارد و اثر تعدیل  یتوجه قابل  ری تأث آموزش و توسعه  

های توسعه منابع ارائه برنامه و است های توسعه منابع انسانی و شایستگی کارکنان معنادار بر رابطه بین شیوه

انسانی کافی نیست، بلکه محیط اطراف باید تبادل دانش را ترویج کنند و کار تیمی و یادگیری تیمی را  

عنوان راهنمای ایجاد یک محیط دوستانه و حمایتی و تشویق  تسهیل کنند و فرهنگ یادگیری سازمانی را به

  عنوان  با(  2019و همکاران« )  2ساگوناه سوپرمانتحلیل نتایج مطالعه »  گذاری دانش قلمداد کنند.به اشتراک

مدیریت دانش نقش مهمی    که  های یاددهی و یادگیری« نشان دادآفرین و نوآوری در فعالیت رهبری تحول»

های یاددهی و یادگیری دارد. مدیریت دانش یک عامل مهم در تعیین اثربخشی یک سازمان در فعالیت 

 
1 . Potnuru, Sahoo  & Parle 

2 . Sugounah Super mane 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Rama%20Krishna%20Gupta%20Potnuru
https://www.emerald.com/insight/search?q=Chandan%20Kumar%20Sahoo
https://www.emerald.com/insight/search?q=Kalyan%20Chakravarthy%20Parle
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و همکاران«    1کند. نتایج مطالعه »چواست و همچنین نقش میانجی را بین سایر عوامل سازمانی ایفا می

ارتباطات:   عنوان  با(  2018) و  فناوری اطلاعات  با  معلمان  نوآورانه  یاددهی  بر رفتار  »عوامل مؤثر 

تر باشد، ایجاد ها قوی وقتی جو نوآوری سازمان  که  نقش میانجی جو نوآوری سازمانی« نشان داد

انگیزه برای متعهد شدن معلمان به رفتار یاددهی نوآورانه با استفاده از فناوری اطلاعات و ارتباطات  

تر خواهد بود. محیط آموزشی با انسجام گروهی، استقلال شغلی، یادگیری گروهی و فرهنگ راحت 

 باای  ( در مقاله2016« )2»بلتازهکند.  ده از نوآوری و خلاقیت مینوآورانه معلمان را تشویق به استفا

می  عنوان بیان  یاددهنده«  سازمان  و  عالی  آموزش  سیستم  »مبنای  در  اصلاحی  هرگونه  که  کند 

به باید  یاددهنده  سازمان  ایجاد  برای  تصمیمی  یا  صاحبآموزشی  توسط  و  علمی  نظران صورت 

صورت بگیرد. در غیر این صورت، وضعیت ناپایدار نامتعادلی در تمام فرایند یاددهی و یادگیری 

می کلکو،  ایجاد  )حسینی  )3»تیلور   (.1397شود  مقاله2009«  در  سازمان(  »رشد  عنوان  با  های ای 

افراد تمرکز کنند و فرصت  یاددهنده« اشاره می باید روی یاددهی و یادگیری    بهکند که مدیران 

ها این است که بهترین  ترین ایده برای موفقیت سازماندانش را از دست ندهند. مهم  یگذاراشتراک

فراموش نخواهیم  های خود را  سازمان جهت یاددهی و یادگیری باشند، زیرا ما هرگز بهترین معلم

( یاددهندگان بزرگ، یادگیرندگان بزرگ 2002« )4»ویلیام   نظر  به(.  1394عزیزکندی،  نقل درکرد )

تواند مدیریت کند. مدیری که یاددهنده است و دائمی هستند و اگر فردی نتواند یاددهنده باشد نمی

ها انگیزه ایجاد نماید در جهت کسب دانش و رشد بیشتر در آن    تواند به افراد روحیه ببخشد ومی

های یادگیرنده »از سازمان عنوان با(  در پژوهشی 2001« )5فرنچ و بازالت »(. 1392فلاحی،  نقل در)

یادگیرندهسازمان به بیان می -های  بهیاددهنده«  یادگیری  ایده  فرایندهای کنند که  برای  مبنا  عنوان 

دهد، ازجمله باشد را ارائه میاز خصوصیاتی که این سازمان دارا می یکسریسازمانی، عالی بوده و 

های پژوهشی و آموزشی تا بتوانند دانش و اطلاعات خود را سایت برای بخش ایجادکردن یک وب

( در مطالعه خود متوجه شد که پذیرش مدل سازمان  2000« )6در آن به اشتراک بگذارند. »گاروین 

پیشرفت در آن، روند کندی داشته است. وی توضیح می بوده ولی  بالا  بسیار  دهد که  یادگیرنده 

)عزیزکندی،   باشدسازمان یادگیرنده در تئوری پذیرفته شده است اما هنوز در عمل بسیار نادر می

1394 .) 

 

 شناسی پژوهش روش-3

-داده  تئوری  ی هانام  بهاست که    یروش گراندد تئور برای این مقاله،    مورداستفادهروش پژوهش   

شود می   نیز شناخته  هاداده   از  برخواسته  نظریه  ای،زمینه  نظریه  بنیادی،  نظریه  بنیاد،داده  نظریه  بنیاد،

 
1. Chou 

2. Beltadze 

3. Taylor   

4. William   

5. French & Basalt   

6. Garvin 
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 ، یمندنظام  هایرویه  از  که  است  کیفی  شناسی  شرو  بنیاد نوعیداده  (. روش2018،  1)کوربین و اشتراوس 

  نهایی  هدف  ،گریدعبارتبه .کندمی  استفاده  استقرایی  روش   از  پدیده  یک  درباره  بنیاد داده  نظریه  ایجاد   برای

  آن  مطالعه  از  استقرایی  صورتبه  که  است  خاص  پدیده  یک  درباره  نظری  جامع هایتبیین   ارائه  راهبرد،  این 

 (.  1401شود )فراستخواه، می حاصل پدیده

گیری  که با روش نمونه  هستندموضوع پژوهش  به    متخصصاننفر از    18  واحد مطالعه این پژوهش شامل

گیری قضاوتی )هدفمند( انتخاب شدند از نمونه  استفاده  باحجم نمونه  قرار گرفتند.    مطالعه  مورد،  گلوله برفی

نفر    18اما برای اطمینان مصاحبه را تا  مصاحبه نمودند  نفر    16اشباع نظری با    قاعده  به  توجه  باپژوهشگران  و  

 :استجدول زیر   شرح  به( هاتوزیع نمونه کننده ) مشخصات مشارکت ادامه دادند. 

 
 ها. توزیع حجم نمونه3جدول 

-شبکه   قیطر  از صورت حضوری و غیرحضوری )به  افتهیساختار  مهی ن از مصاحبه    استفاده  باها  گردآوری داده

ها پس از گردآوری، در سه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی و توسط  دادهو    های اجتماعی( انجام  

 مورد تحلیل قرار گرفتند.  2کیودا افزار مکس نرم

 
1. Corbin & Strauss 

2 . MAXQDA 

سابقه 

 کاری
 کننده مشارکت  جنسیت  سن مدرک  رشته تحصیلی  شغل

 1 مرد  54 دکتری  مدیریت دولتی  مدیر منابع انسانی  29

 2 مرد  42 لیسانس پرستاری  سرپرستار بخش ویژه  18

 3 زن 56 سانسیلفوق مدیریت دانش  مدیر آموزشی  29

 4 زن 44 دکتری  مدیریت دولتی  علمی دانشگاه  ئتیه 19

 5 مرد  46 سانسیلفوق مدیریت دولتی  مدیر منابع انسانی  22

 6 مرد  44 دانشجوی دکتری  مدیرت دولتی مدیر منابع انسانی  20

 7 زن 56 دکتری  مدیریت منابع انسانی  علمی دانشگاه  ئتیه 28

 علمی ئتیه 20
-علم اطلاعات و دانش

 شناسی 
 8 مرد  44 دکتری 

 9 زن 40 سانسیلفوق مدیرت دولتی مدیر منابع انسانی  16

 10 زن 55 سانسیلفوق مدیریت آموزشی  سوپروایزر آموزشی 30

 11 زن 50 دکتری  مدیریت اطلاعات  مدیر پژوهش  25

 معاون پژوهشی 21
-علم اطلاعات و دانش

 شناسی 
 12 مرد  43 دکتری 

 13 زن 50 دکتری  مدیریت دولتی  علمی ئتیه 26

 14 زن 45 دانشجوی دکتری  مدیریت خدمات پزشکی  معاون آموزشی  22

 15 زن 43 سانسیلفوق مدیریت دولتی  مدیر منابع انسانی  20

 16 مرد  48 سانسیلفوق مدیریت آموزشی  سوپروایزر آموزشی 26

 علمی ئتیه 22
-علم اطلاعات و دانش

 شناسی 
 17 زن 44 دکتری 

 18 زن 49 دکتری  مدیریت دولتی  مدیر منابع انسانی  24
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 قرار گرفت:  موردتوجهبرای حصول اطمینان از روایی ابزار موارد زیر 

پژوهشگر با فضای پژوهشی و ایجاد اعتماد در خبرگان و آشنایی با فرهنگ   مدتیطولان درگیری    -

 آن محیط؛ 

سوسازی )  یساز  مثلث  - تئوری 1سه  شامل:  مختلف  منابع  از  شواهد  گردآوری  ازطریق  های  ( 

 های گوناگون؛گوناگون، افراد مختلف، منابع اطلاعاتی متنوع و شیوه 

 ؛ کنترل بیرونی پژوهش ازطریق داوری یا گزارش شخص ثالث -

سوگیری  - مورد  در  ابتدا  همان  از  خبرگان  و  متخصصان  ذکر روشنگری  با  خود  احتمالی  های 

 اند و تفسیرها و رویکردهای مطالعه را شکل داده احتمالاًها و تمایلاتی که تجربیات قبلی، سوگیری

 استفاده از آرا و نظرات داوران بیرونی. -

پایایی کدگذاری دادهبه پایایی ارزیابمنظور تعیین  بر ها از روش  ها استفاده گردید، یعنی علاوه 

و   پژوهشدیگر که به موضوع    پژوهشگرها را انجام داد، از  که کدگذاری اولیه مصاحبه   پژوهشگر

روش  خود  همچنین  که  را  متنی  همان  تا  شد  درخواست  بود،  آشنا  کدگذاری   پژوهشگر های 

  کهیدرصورت صورت جداگانه کدگذاری نماید.  کدگذاری کرده را بدون اطلاع از کدهای وی و به

 هستدهنده وفاق بالا بین این دو کدگذاری  به هم نزدیک باشد، نشان  پژوهشگرکدهای این دو  

بیان ارزیابکه  پایایی  محاسبه  برای  است.  پایایی  تعداد  کننده  اختیار    6ها،  در   پژوهشگر مصاحبه 

گرفت.   قرار  مصاحبه   پژوهشگر دیگری  درون  استخراج    18  شدهانتخابهای  از  را  و   کرده کد 

 ها استخراج نمود.  کد را از درون این مصاحبه 15کدگذار دیگر 

 گردد: فرمول زیر محاسبه می قیطر  ازضرایب توافق بین دو کدگذاری یا پایایی ارزیاب 

( 1. در این جدول عدد یک  )استدهنده کدهای استخراجی توسط دو کدگذار  جدول زیر نشان

 . استبین این محقق  توافق عدمدهنده ( نشان0دهنده توافق بین دو کدگذار و عدد صفر )نشان

 

 . کدهای استخراجی توسط دو کدگذار4جدول 

کدهای  
استخراجی  

 کدگذار 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 

کدگذار  
 اول

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

کدگذار  
 دوم

1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 

 

 وفاق  عدمبار وفاق و سه بار    15گردد، بین دو کدگذار،  طور که در جدول فوق مشاهده میهمان

های دهیم، ضریب پایایی ارزیاب صورت پذیرفته است. بنابراین زمانی که اعداد را در فرمول قرار می

 
1 . Triangulation 
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به اینمعادل می  0/ 83دست آمده  به باتوجه  پایایی ارزیاب شود.  بیشتر است؛   6/0ها از  که ضریب  درصد 

برخوردار بوده    یتوجه قابلبرای استخراج کدها از پایایی    مورداستفادهتوان ادعا نمود که ابزار  بنابراین می

 است.  

 

 ها یافته-4

 شده است. ارائههای گراندد تئوری در این بخش خلاصه نتایج مربوط به یافته  

 

 )باز( اولیه کدگذاری  -1-4

ها و ابعاد مربوط به هر  فرآیندی تحلیلی است که طی آن مفاهیم شناسایی شده و ویژگی کدگذاری باز

شوند و  گذاری میها نامدر داده  شدهمشاهدهکدگذاری باز، وقایع یا چیزهای   شوند. درمفهوم کشف می

در این مرحله پس از  د.  نشومیشدن وقایع    فردمنحصربهب  جشود که مو هایی تمرکز می بر فهم مشخصه

ها احصاء و به هر نکته یک کد اولیه )یک عنوان یا  ها، تمامی نکات کلیدی مصاحبهمطالعه متن مصاحبه 

به نمونه  عبارت( تخصیص داده شده است. باز  در ادامه  در قالب جدول زیر   شده انجامای از کدگذاری 

 شود. اشاره می 

 
 ها در فرایند کدگذاری اولیه )باز( استخراجی از مصاحبه : مفاهیم 5جدول 

 کدگذاری اولیه  متن مصاحبه )نکات کلیدی( 
کد  

 مصاحبه 
سازمانی است که هریک از مدیران و کارکنان آن  سازمان یاددهنده،  

نیز می معلم  بودن، یک  بر شاگرد  یاددهی  علاوه  و  یادگیری  و  باشند 
 ها جریان دارد. های روزمره آنمتقابل در تمام فعالیت

مدیران؛   معلمی  و  شاگردی  نقش 
کارکنان؛   معلمی  و  شاگردی  نقش 

 یادگیری و یاددهی متقابل 
1 

یا   مؤثر  یهامؤلفه اندیشهایده  : دهنده شاملدسازمان  یا  بدیع،    یهاها 
برنامه دانشی،  انسانی  و  نیروی  دانش  به  توجه  آموزش،  مداوم  های 

 . استفناوری در کار 

نیروی    یهااندیشه  و ها  ایده بدیع؛ 
برنامه دانشی؛  مداوم  انسانی  های 

آموزش؛ توجه به دانش و فناوری در  
 کار  

2 

های آموزشی، توسعه کارراهه،  ارائه فرصت  قیطر  ازتوسعه منابع انسانی  
گری و توسعه سازمانی  عملکرد، مربی  برنامه جانشینی، مدیریت و توسعه

سازمانی اهداف  تحقق  از  برای  در    یهامؤلفه ،  انسانی  منابع  توسعه 
 .استهای یاددهنده  سازمان

فرصت آموزشیارائه  توسعه  ؛  های 
؛  یسازن یجانشبرنامه  ؛  کارراهه

توسعه و  -مربی؛  عملکرد  مدیریت 
 توسعه سازمانی  ؛ گری

3 

های یاددهنده  خوب و فرهنگ سازمانی مناسب در سازمان  یجوسازمان
 ها شمرد.های این سازمانتوان از ویژگیرا می

سازمانی    یجوسازمان فرهنگ  خوب؛ 
 مناسب 

10 

آموزش  و    یادگیری اعضا توان به  یاددهنده میسازمان  از وظایف اساسی  
نبودهبه   آن  از  قبل  دانش سازمانی  دارای  که  اشاره    اند اعضای جدید 

 نمود.
 11 توجه به آموزش کارکنان جدید  

 دهد:کیودا را نشان میافزار مکس در نرم شدهانجامشمایی از کدگذاری    1تصویر  
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 کیودا افزار مکسها در نرم: شمای کلی از نحوه کدگذاری اولیه مصاحبه1تصویر 
 

ها ابتدا به درج جملات کلیدی که حاوی پیام و محتوای درخور متن مصاحبه   اساس  برپژوهشگر  

اهمیت برای این پژوهش بود، اقدام نمود و سپس به استخراج مقولات و کدهای اولیه اقدام نمود 

در این بخش تعداد زیادی کدهای   عتاًی طب توانست در توضیح جمله فوق نقش داشته باشد.  که می

اولیه استخراج شد که این کدها در مراحل بعدی کدگذاری مورد بازبینی مجدد قرار گرفت. کل 

 . استکد  892کدهای اولیه احصاء شده در این بخش تعداد 

 گردد: هایی از مصاحبه اشاره میدر ادامه به نمونه 

 : 1 شوندهمصاحبه

نظر من، سازمان یاددهنده، سازمانی است که هریک از مدیران و کارکنان آن علاوه بر شاگرد »... به
ها جریان های روزمره آنباشند و یادگیری و یاددهی متقابل در تمام فعالیت بودن، یک معلم نیز می

کارمند یادگیرنده دارد. درواقع سازمان یاددهنده سازمانی است که در آن همه افراد اعم از مدیر و 

 و یاددهنده هستند ...«.  
 : 9 شوندهمصاحبه

توان نام برد که شامل: یادگیری مستمر در »... شش ویژگی ضروری برای سازمان یاددهنده را می 
سیستم سطوح  فرهنگ تمام  انتقادی،  و  سیستماتیک  تفکر  آن،  در  مشارکت  و  دانش  تولید  ها، 

 ...«.   است گرایی، کارمندمحوری یادگیری، روحیه انعطاف و تجربه
 : 9 شوندهمصاحبه

طور های یادگیرنده در این هدف که هر فردی یا گروهی باید به های یاددهنده با سازمان»... سازمان

دائم، دانش و مهارت جدیدی کسب کند مشترک هستند، اما سازمان یاددهنده علاوه بر آن، هدف 
-سازمان های خود را به دیگران انتقال دهد.دیگری نیز دارد به این صورت که هر فرد باید آموخته 

یاددهنده نیست   نوعاًصورت خودکار یادگیرنده نیز هستند، اما سازمان یادگیرنده  های یاددهنده به
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خود به دیگران به    شدهکسبهای  اهتمامی در جهت یاددادن و انتقال دانش و مهارت   مندنظامصورت  و به
 آورد ...«. عمل نمی

 
 کدگذاری محوری -2-4

هدف از کدگذاری محوری ایجاد    .بنیاد استپردازی دادهکدگذاری محوری، مرحله دوم تحلیل در نظریه

مقوله  بین  مرحله  دشده ی تولهای  رابطه  است. )در  باز(  عمل    کدگذاری  الگوی    اساس  بر  معمولاًاین 

به  شودمی   انجام یمیپارادا نظریه تا  کندمی  کمک  پردازنظریه  و  .  دهد  انجام  سهولت   به  را پردازیفرایند 

ای  در ادامه به نمونه  .دارد  قرار  هامقوله  از  یکی  گسترش  و  بسط  بر  محوری  کدگذاری  در  دهیارتباط  اساس

 شود.در قالب جدول زیر اشاره می شدهانجاماز کدگذاری باز  

 های اصلی )کدگذاری محوری( دهی طبقه: شکل6جدول 

 های اصلی طبقه های فرعی طبقه

اعتمادی سازمانی؛ مدیریت نامناسب؛ ساختار رسمی و سلسله مراتبی؛ بی
 تبعیض سازمانی؛ ناکارآمدی مهارتی؛ محیط نامناسب کاری 

 رفع موانع سازمانی 

 الزامات آموزش و توانمندسازی  الزامات توانمندسازی؛ ارتقای آموزش کارکنان؛ توانمندسازی 

الزامات یادگیری و یاددهی؛ یادگیری مداوم و مستمر؛ یاددهی مداوم و  
مشارکتی؛   یادگیری  یادگیری؛  محیط  سازمانی؛  یادگیری  مستمر؛ 

 تعاملی  یریادگی
 الزامات یادگیری و یاددهی

به فناوری؛  به الزامات  اطلاعات؛  فناوری  فناوری کارگیری  کارگیری 
 ارتباطات 

 الزامات فناوری اطلاعات و ارتباطات 

 الزامات شغلی و سازمانی  توسعه مشاغل؛ تغییرات ماهیت مشاغل؛ توسعه شغلی؛ الزامات سازمانی 

 حفظ و توسعه سرمایه انسانی؛ ایجاد سازمان یاددهنده 
 توسعه منابع انسانی

 توسعه سازمان یاددهنده 

فرهنگ  تقویت  یاددهی؛  فرهنگ  توسعه  یادگیری؛  فرهنگ  توسعه 
 یادگیری؛ تقویت فرهنگ یاددهی

 توسعه فرهنگ یادگیری و یاددهی 

ارتقای دانش فردی؛ ارتقای دانش سازمانی؛ توسعه دانش فردی؛ توسعه  
روزرسانی  دانش سازمانی؛ ارتقای سطح آگاهی؛ ارتقای سطح علمی؛ به 

 دانش و تخصص؛ حمایت علمی؛ مدیریت دانش 
 مدیریت دانش و آگاهی 

 گرا و دانشیهای توسعهسازمان گرا؛ ایجاد سازمان پویا زیرساخت سازمان یاددهنده؛ ایجاد سازمان توسعه

سازمانی؛   ارتقای  سازمانی؛  تحول  سازمانی؛  بهسازی  سازمانی؛  توسعه 
 پذیری سازمان انعطاف

 توسعه و ارتقای سازمانی 

 دهد: نشان میکیودا را افزار مکس در نرم شدهانجامشمایی از کدگذاری  2تصویر 
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 کیودا افزار مکس: شمای کلی از نحوه کدگذاری محوری در نرم 2تصویر 

مفهومی و تکراری نبودن در کنار هم    تناسببه  توجه  باکد    33در مرحله کدگذاری محوری، تعداد  

 قرار گرفت.

 برای این پژوهش ترسیم گردید: در ادامه نهایی پژوهش این مرحله مدل  اساس بر
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 پژوهش   نهایی: مدل 3تصویر 

 

 در عمل   پژوهشتشریح مدل -1-2-4

 بر توسعه منابع انسانی  دی تأکبا  سازمان یاددهنده    یهامؤلفهچرایی انتخاب طبقه محوری: شناسایی    -

  باشود. گرفته می نظر دروجود آمده، این مقوله همان برچسب مفهومی است که برای چارچوب یا طرح به

این  توجه »به  با    مدل سازمانترسیم  که در این پژوهش  انسانی  توسعهبر    دی تأک یاددهنده  با رویکرد   منابع 

ها در مرحله کدگذاری باز و  ها و تحلیل آن قرار گرفته است، پس از گردآوری داده   موردمطالعه«  بنیاد داده

. توسعه منابع  1عنوان طبقه محوری انتخاب شده است که شامل:  ، این مفهوم به شدهارائههای  بررسی ویژگی

 . است. توسعه سازمان یاددهنده 2 و انسانی

های تولیدشده،  شوند. از میان طبقه: این شرایط باعث ایجاد و توسعه پدیده یا طبقه محوری مییعلشرایط    -

موانع سازمانی1 رفع  توانمندسازی2  ،.  و  آموزش  الزامات  یاددهی3،  .  و  یادگیری  الزامات  الزامات 4  ،.   .

 گرفته شده است.  نظر  در   یعل عنوان شرایط  . الزامات شغلی و سازمانی، به 5فناوری اطلاعات و ارتباطات و  
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گذارند بستر می  ری تأث و تعاملات    ها برکنش ای )بستر حاکم(: به شرایط خاصی که  شرایط زمینه  -

. استشود. این بستر ناظر بر فضای حاکم بر توسعه منابع انسانی با تأکید بر سازمان یاددهنده  گفته می 

مجموعه را  شرایط  طبقهاین  و  مفاهیم  از  زمینهای  متغیرهای  یا  میها  تشکیل  مدل ای  در  و  دهند 

 . شرایط جهانی.3. کار تیمی و گروهی و 2 ،. مدیریت مشارکتی1از:  اندعبارت شدهیمعرف

ای از متغیرهای میانجی و واسط را  گر )میانجی(: شرایط عامی هستند که مجموعهشرایط مداخله  -

. افزایش رضایت 1از:    اندعبارتشوند و  می  متأثرها  ها و تعاملات هم از آندهند و کنشتشکیل می

. ارتقای 5  ،سازمانی . ارتقای تعهد  4  ،. ایجاد نظام انگیزشی3  ،. افزایش رضایت فردی2  ،سازمانی

 . مدیریت مالی.  7ای و . مدیریت حرفه6، تعلق سازمانی

داری هستند که در تبعات طبقه  ها و تعاملات هدفها و تعاملات: بیانگر رفتارها و فعالیت کنش   -

شود که در پژوهش گر است. به این طبقه راهبرد نیز گفته میمداخله  طیشرا  ری تأث   تحتمحوری و  

. 4  ،. مدیریت ایمنی و سلامتی 3  ،. مستندسازی تجارب 2  ، . مستندسازی دانش 1از:    اندعبارتحاضر  

. ارتقای 8  ،. توسعه سازمانی7  ،. توسعه فردی6  ،. مدیریت رفاه و بهزیستی5  ،مدیریت جبران خدمات

 . مدیریت خلاقیت و نوآوری.9ها و مهارت 

 وجود  به ها بیانگر نتایج و پیامدهایی هستند که در اثر اتخاذ راهبردها  )پیامدها(: برخی از طبقه نتایج    -

-بیمارستان در  توسعه منابع انسانیبر  دی تأک  باسازمان یاددهنده آیند. در پژوهش حاضر، »توسعه می

نتیجه کنش  آموزشی«  )و  های  ایجادشده  تعاملات  و  و   ری رپذی تأث ها  بستر حاکم  از طبقه محوری، 

. بهبود و افزایش  1از:    اندعبارتشود که  ی را شامل میدکه عوامل متعد  استگر(  شرایط مداخله

سازمانی2  ،وریبهره عملکرد  بهبود  و  ارتقا  رفتاری3  ،.  و  اخلاقی  ارتقای  فرهنگ 4  ،.  توسعه   .

. توسعه و 7گرا و دانشی و  های توسعهسازمان .  6  ،. مدیریت دانش و آگاهی5  ، یادگیری و یاددهی

 ارتقای سازمانی. 
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 کدگذاری انتخابی )گزینشی( -3-4

نظریه  )سوم(  گام  این  مرحله  می   ارائهپردازی  در  در  )طبقات(  که  مختلفی  شرایط  مرحله  این  در  شود. 

گیرد. در نظریه  کلی صورت می  ل ی وتحلهیتجزشوند و  کدگذاری محوری بیان شده است باهم ادغام می

کارگیری یک وجود دارد: الف. به  هیدوروسازی،  ها اهمیت زیادی دارد. برای یکپارچهبنیاد، تلفیق دادهداده

مدل   اساس  برها(  فرضیه   ارائه قضایای نظری )  ارائهروابط مدل حول مقوله محوری؛ ب.    اساس   برروایت  

های نظری، قضایای نظری استفاده شده است. قضیه  ارائه؛ که در این پژوهش از رویه دوم یعنی  آمدهدستبه

ها، متضمن روابط مفهومی  یافته بین یک طبقه و مفاهیم آن با طبقات معین است. قضیهبیانگر روابط تعمیم

روابط مفهومی    ادی بندادهپذیر هستند. چون رویکرد نظریه  ها مستلزم روابط سنجش که فرضیههستند، درحالی

است. در قسمت قضایا رابطه بین طبقات    مرجحکارگیری اصطلاح قضایا  پذیر، لذا بهکند نه سنجش تولید می

قضایای پژوهشی    کمیگیرد. پژوهشگران برای تبدیل پژوهش کیفی به پژوهش  اصلی مورد بررسی قرار می

کنند هاست( تبدیل میها )که متغیرها، عناصر سازنده آنهاست( را به فرضیه)که سازه، عناصر سازنده آن

هم بررسی    ها باید رابطه طبقات فرعی بافراهم گردد. در قسمت فرضیه  کمیصورت  ها بهتا زمینه آزمون آن

 نظری قضیه  پنجانتخابی  کدگذاری  فرآیند برای  پژوهش  این  (. در1400 اسلامی، و فردد )دانایینشو

رسد که این مرحله  می  نظر  بهذکر این نکته ضروری    شود.می ارائه پژوهش   آمدهدستبه مدل اساس  بر

شود که پژوهشگران دیگر بتوانند از قضایای موجود برای  می  ارائه به این جهت    معمولاً )بیان قضایای نظری(  

قرار   کمیهای ترکیبی )آمیخته( این بخش مبنای بخش  استفاده کنند و یا در پژوهش   کمیهای  پژوهش 

 (. 2016، 1گیرد )اشتراس و کوربینمی

رابطه وجود   بنیادبا رویکرد داده  منابع انسانی  توسعهکید بر  أیاددهنده با ت  سازمان یعلقضیه اول: بین شرایط  

 دارد.

رابطه    بنیادبا رویکرد داده  منابع انسانی  توسعهکید بر  أیاددهنده با ت  ای سازمانقضیه دوم: بین شرایط زمینه

 وجود دارد.   

رابطه    بنیادبا رویکرد داده  منابع انسانی  توسعهکید بر  أیاددهنده با ت  گر سازمانقضیه سوم: بین شرایط مداخله

 وجود دارد.  

و   بین کنش متقابل  با ت  سازمان  یراهبردهاقضیه چهارم:  بر  أیاددهنده  انسانی  توسعهکید  با رویکرد    منابع 

 رابطه وجود دارد.     بنیادداده

رابطه    بنیادبا رویکرد داده  منابع انسانی  توسعهکید بر  أیاددهنده با ت  قضیه پنجم: بین پیامدها و نتایج سازمان

 وجود دارد.                           
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 گیری بحث و نتیجه-5

 : استشامل موارد زیر   یآموزش یهامارستانی ب در اددهندهی یهاسازماندلایل اهمیت  

عنوان به  ، این مراکزاددهندهی  یهاسازمانبه    یآموزش   یهامارستانیببا تبدیل  انتقال دانش و تجربه:    -

  ن ی اخواهد نمود و  عمل    یو کادر درمان  یپزشک   انیانتقال دانش و تجربه به دانشجو  یبرا  یمنابع

ها به  خود را با آن  ات ی و آموزش دهند و تجرب  ییراهنما  انیبه دانشجوخواهند توانست  ها  سازمان

 .بگذارنداشتراک 

  به کارکنان   توانندیم  ،اددهندهی  یها سازمانبا تبدیل به    یآموزش   ی هامارستانی ب :  یاتوسعه حرفه  -

حرفهخود   توسعه  در  تا  کنند  باشندخود    یاکمک  اکوشا  مسازمان  ن ی.  و برنامه  توانندیها  ها 

ها در بهبود عملکرد و ها و دانش کارکنان ارائه دهند و به آنمهارت  یارتقا  یرا برا  ییهاتی فعال

 .کمک کنند  یابه اهداف حرفه یاب ی دست 

برا  یسازشبکه  یهافرصت  توانندیم   اددهندهی  یهاسازمان:  ی سازشبکه  ی هافرصت  جادیا  -  ی را 

ب ا  یآموزش   یهامارستانی کارکنان    ی برقرار  یبرا  ییهافرصت  توانندیها م سازمان  نیفراهم کنند. 

ب دانش  و  تجربه  تبادل  و  ا  ن یارتباط  ا  جادیکارکنان  به  و  در   یقو  یاجامعه حرفه  کی  جادیکنند 

 کمک کنند. هامارستان ی ب

  ی بانیبه کارکنان در پشت  توانندیم  اددهندهی  یآموزش   یهامارستانی: بیزش ی و انگ  یروان   یبانیپشت   -

انگ  یروان ا  یزش ی و  کنند.  چالش   توانندیم  هاسازمان  نیکمک  با  مواجهه  در  کارکنان  و به  ها 

 .ندکن  قیتشو  یاحرفه  شرفتی ها را در رشد و پکمک کنند و آن یاحرفه ی هااسترس

 یرا برا  یی هاها و آموزشبرنامه  توانندیم  اددهندهی  یآموزش  یهامارستانی مراقبت: ب  تی فیبهبود ک  -

 تواند یمراقبت م  ت ی ف یبهبود ک   ن یمختلف ارائه دهند. ا   ی هانهی ها و دانش کارکنان در زم بهبود مهارت

   منجر شود. مارانی کاهش خطاها و بهبود تجربه ب  ،ینی بال ج یبهبود نتا به

 بنیاد با رویکرد داده  منابع انسانی  توسعهبر    دی تأک یاددهنده با    سازمان  مدل    ترسیم  هدف این تحقیق

. تحلیل ها در سـه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی انجام گرفتداده   ل ی وتحلهیتجز.  است

در   توجهقابل  یهامؤلفه  خصوص   در از مصاحبه با متخصصان نشان داد که    آمدهدستبههای  داده

با تأکید   انسانی،    توسعه  بر  سازمان یاددهنده  باشد که در مدل طیفی از عوامل می  صورتبهمنابع 

اند که با حرکت در مسیر توسعه منابع انسانی  های موفق دریافتهگراندد تئوری نشان داده شد. سازمان

نظام آموزشی خود می مستمر  بهبود  بهرهو  و  اثربخشی  و  وری فردی و سازمانی را توانند کارایی 

بخشند »  تحقق  مطالعه  نتایج  با  )  ،(1396)  « زارعی که  »پوت  ،(1394»عزیزکندی«  و   نورو مطالعه 

ها در ترین عاملی که به سازمان. مهمهمخوانی دارد  (2018و همکاران« )  »چو  ، و(2020«  )همکاران 

فعالیت میانجام  کمک  اقداماتش  و  است.  ها  یادگیری  و  یاددهی  برای  کند،  های بیمارستانلذا 

های یادگیرنده هستند سازمان افتهیتکاملیاددهنده که شکل  آموزشی توسعه منابع انسانی و سازمان

عنوان پدیده محوری انتخاب ها و خصوصیات سازمان یادگیرنده را دارند بهو در وجود خود ویژگی
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این    شدند نتایج پژوهش  مسئلهکه  بازالت« )»های  با    ، و (2009»تیلور« )  ،(2002»ویلیام« )  ،(2001فرنچ و 

    همخوانی دارد.( 1397کلکو« )»حسینی

های آموزشی  ای وجود دارند که لزوم پرداختن به این موضوع را در بیمارستان شرایط و متغیرهای عدیده

پیچیدهها دارای ساختار رسمی و  کند. اکثر سازمانتبیین می  -بی  ، ن ی ب ن یدراای هستند که  سلسله مراتبی 

و سازمان مدیران  به  نسبت  تبعیض اعتمادی کارکنان  ازجمله وجود  متغیرهای دیگری  و همچنین  های  ها 

شود که مدیران منابع انسانی برای رفع موانع سازمانی اقدام به سازمانی و محیط نامناسب کاری باعث می

»نظری و  با نتایج مطالعه  مسئلهبپردازند که این  منابع انسانی توسعهکید بر أیاددهنده با ت سازمانتدوین مدل 

)دهقان )و      ،(1397منشادی«  است  (1390»پاشوی«  و  همسو  آموزش  به  توجه  لزوم  این  بر  علاوه   .

-که در نتایج پژوهش   رسدمی  نظر  به یاددهی و یادگیری مداوم ضروری     قیطر  ازتوانمندسازی منابع انسانی  

  ( 2001فرنچ و بازالت« )»  ، و(2020)  «  و همکاران  نورو »پوت  ،(1394»عزیزکندی« )  ،(1396»زارعی« )های  

  سمت  بهها  کند که سازمان. در کنار این عوامل امروزه الزامات شغلی ایجاب می قرار گرفته است  موردتوجه

های نوظهور  و سوی مشاغل جدید با بیشترین کارایی سازمانی حرکت کنند و در این مسیر استفاده از فناوری 

 تواند روند روبه رشد این فرایند را تسهیل بخشد. ارتباطی و اطلاعاتی نیز می 

یاددهنده    ای که برای اتخاذ راهبردهای مناسب جهت نیل سازمانتوان بیان نمود که بستر و شرایط زمینهمی

لزوم مدیریت مشارکتی،    ازجمله، شامل طیفی از متغیرها  است  توجه  بهلازم  منابع انسانی    توسعهکید بر  أبا ت

تیمی و گروهی تغییرات سریعی که در  شبکه،  کار  الزامات جهانی و  سازی شغلی و سازمانی و همچنین 

بنابراین توجه به این امر از طرف مدیران منابع انسانی   ؛استپیوندد  می  وقوع  بههای امروزی  جهان در سازمان

و چشمبیمارستان  اهداف  به  نیل  آموزشی جهت  سازمانهای  و ضروری  انداز  یاددهنده لازم    نظر   بههای 

و    نورو »پوت   و  (1400)  « کیا و همکاران محمدیمطالعه »که در    یمی ت متغیرهای کار مشارکتی و    رسد.می

 شده است. دی تأک  (2020«  )همکاران 

ارتقای    ،ایجاد نظام انگیزشی  ،افزایش رضایت فردی  ،سازمانی  رضایتافزایش    باهدفمدیران منابع انسانی  

با  ی  های و مدیریت مالی باید اقدام به تدوین برنامه  ، ایمدیریت حرفه  ،تعلق سازمانی  ارتقای   ، تعهد سازمانی

های آموزشی  کمک فرایند یاددهی و یادگیری نمایند تا بتوانند کارایی و توسعه سازمانی را در بیمارستان 

و همکاران«    »چو  ،(1396»زارعی« )  ،(1397منشادی« )»نظری و دهقاناین موضوع در مطالعه  شاهد باشند.  

و(2018)  ،  ( و    (2002»ویلیام«  شناسایی  می  است.  شنهادشدهی پنیز  هدف  این  به  نیل  ابزارهای  به  از  توان 

وجود    ،هابیمارستانگیری عقلایی در  وجود نظام تصمیم  ،هامتغیرهایی چون توجه به اثربخش بودن مدیریت

توان بیان نمود حال می   و اجرای قوانین و مقررات اشاره نمود.  ،توجه به مدیریت تغییر  ،مدیریت سیستمی

های آموزشی  ها اشاره شد، مدیران منابع انسانی در بیمارستان الذکر که بدانکه در اثر پرداختن به موارد فوق 

  توسعه کید بر  أیاددهنده با ت   سازماناندازهای  کارگیری اقدامات ذیل در نیل به اهداف و چشمتوانند با به می

 گردند:  نائلدر سازمان  منابع انسانی

و تجاربآموزش    - دانش  انسانی  سرمایه  مستندسازی  مستندسازی    گرفته  انجامهای  به  نسبت  و سازمان 

 دانش و تجارب کارکنانش اقدام نماید. 
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های بیمارستان مدیریت ایمنی و سلامتی از طریق فراهم آوردن حداکثر شرایط امنیتی فعالیت در    -

 آموزشی برای کارکنان. 

خدمات  - جبران  بهزیستی  ،  مدیریت  و  اثربخش  برنامه  ارائه  قیطر  ازرفاه  ارتقایهای  جهت   به 

 . های انسانیسرمایهانگیزش و کسب رضایت  

ارتقای   ،های کارکنانتوسعه شایستگی  قیطر  ازهای منابع انسانی  توسعه فردی و ارتقای مهارت   -

 های فردی.و ارتقای مهارت،  های شغلی جدیدارتقای مهارت ،سازمانی کارکنانهای مهارت 

 جهت نیل به افزایش کارایی سازمان.در بیمارستان   ارائهخدمات قابل  وری ارتقای بهره -

ارتقای   ،ارتقای خلاقیت  ،پردازیحمایت از ایده  قیطر  ازمدیریت خلاقیت و نوآوری کارکنان    -

 های آموزشی. اثربخش نمودن خلاقیت و نوآوری کارکنان در بیمارستاننوآوری و 

ها بتوان به نتایج و پیامدهای رسد که از رهگذر این فعالیت می  نظر  بهالذکر  با توجه به موارد فوق

 یافت:  ردست یزمثبت سازمانی 

 های آموزشی.برای بیمارستان افزودهارزشافزایش وری و ارتقا بهره -

ارزشیابی و ارزیابی درست   ،ارتقا و بهبود عملکرد سازمانی از طریق ارتقا و بهبود عملکرد فردی  -

 و مناسب عملکرد شغلی و ارزیابی عملکرد آموزشی. 

های یاددهنده در های سازمانارتقای اخلاقی و رفتاری منابع انسانی نتیجه مهم دیگر استقرار مؤلفه   -

کاهش تخلفات اداری و کاهش رفتارهای ،  های آموزشی است که باعث توجه به نظمبیمارستان 

 شود. نابهنجار از طرف منابع انسانی می

 . استمهم دیگر  جینتاتوسعه و تقویت فرهنگ یادگیری و یاددهی از  -

، های یاددهندهتوسعه منابع انسانی طبق استانداردهای سازمان  صورت  درهای آموزشی  بیمارستان   -

روز شدن به ،ارتقای سطح علمی و آگاهی کارکنان ،شاهد توسعه و ارتقای دانش فردی و سازمانی

 . خواهند بودها دانش و تخصص در بیمارستان 

توان به ایجاد سازمان های آموزشی میهای یاددهنده در بیمارستانسازمان  یهامؤلفهتوجه به  با    -

 های آموزشی دست یافت.گرا و پویا در بیمارستان توسعه

های آموزشی آخرین دستاورد و پیامد مثبت است که در توسعه و ارتقای سازمانی در بیمارستان  -

پذیری تحول سازمانی و انعطاف ،موازات آن بهسازی سازمانی این پژوهش شناسایی شده است و به

 توان شاهد شد. سازمانی را می

 گردد:می ارائهها و نتایج پژوهش پیشنهادهای زیر به یافته توجه با

پیشینه  توجه  با  - بررسی  نتایج  پژوهش،  به  به موضوع  مربوط  این    منابعشدید    محدودیتهای  در 

های سازمان   خصوص   درشود مطالعاتی را  و به مراکز دانشگاهی پیشنهاد می  شدهخصوص مشاهده  

 یاددهنده و ابعاد مختلف آن مدنظر قرار دهند. 

می  - اعضای  پیشنهاد  سازمان  ئتی ه گردد  بررسی  و  مطالعه  سازمان علمی  و  یادگیرنده  های های 

 دانشجویان خود قرار دهند. مطالعاتیدر دستور  یاددهنده و ارتباط موضوعی این دو را
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 قرار گیرد.  موردمطالعههای دیگر نیز های یاددهنده در سازمانسازمانگردد موضوع پیشنهاد می -

بیمارستان  - ارتقای  و  رشد  در  کارکنان  توانمندسازی  و  آموزش  که  داد  نشان  سازمان   عنوانبه  هانتایج 

نقش   می  یمؤثریاددهنده  پیشنهاد  بنابراین  و  انسانی  دارد  منابع  آموزش  موضوع  جدی    موردتوجهگردد 

 های آموزشی مدنظر قرار گیرد.بیمارستان 

های یاددهنده و توسعه منابع  نتایج نشان داد که مستندسازی تجارب و دانش نقش مهمی در ایجاد سازمان  -

 گردد مستندسازی تجارب و دانش کارکنان مدنظر قرار گیرد. انسانی دارد و پیشنهاد می

سازی  مدیریت دانش نقش حیاتی و اصلی در توسعه منابع انسانی در سازمان یاددهنده دارد و لزوم پیاده  -

 گردد.های آموزشی احساس مینظام مدیریت دانش در بیمارستان

های نوین و اطلاعاتی و ارتباطی نقش مؤثری در ارتقا و توسعه منابع انسانی نتایج نشان داد که فناوری   -

-ها و برنامهبیمارستان به عنوان یک سازمان یاددهنده داشته و مدیران منابع انسانی لازم است که آموزش

 های لازم را در این خصوص مبذول نمایند.ریزی

 

 مآخذ و منابع -6
؛  دانشگاه علوم پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی  . مدیریت و تحقیقات بیمارستانی (.1390)عید.  زاده، سآصف

  حدیث امروز.

ی  ها: یک مطالعهی منابع انسانی در دانشگاه ثر بر رشد و توسعهو(. شناسایی عوامل م1397)ضا.  ، ربغدادچی

 . 212-179، (44)11،ی آموزش عالی نامه .کیفی

یاددهنده و ارتباط آنها در دانشگاه    های سازمان یادگیرنده ولفهوبررسی میزان کاربست م(.  1390) اسم.ق  پاشوی،
 .و بلوچستان ستانیدانشگاه س .کارشناسی ارشدنامه . پایانشهر ارومیه

کلکو،   مرتبه(.  1397)  اسماعیل.حسینی  خاکستری لفهوبندی  و  فازی  محیط  دو  در  یاددهنده  سازمان  های 
موسسه آموزش عالی صنعتی .  نامه کارشناسی ارشدپایان  سسه آموزش عالی صنعتی فولاد(.و)مطالعه موردی: م

 اصفهان. فولاد

تفاوتی  کاربرد استراتژی پژوهشی داده بنیاد در عمل: ساخت نظریه بی(.  1400) آذر.  اسلامی،  حسن؛ و  فرد،  دانایی 
 )ع(.   . دانشگاه امام صادق سازمانی 

و  خوراسگانی،  سعیدیان   منصور؛منشادی،  دهقان اعتبارسنجی مدل  1395)  رسول.نظری،  نرگس؛  و  (. طراحی 

 . 50-40، ( 5)3،آموزش علوم دریایی .هامعادلات ساختاری سازمان یاددهنده برای دانشگاه

(. ارائه مدل سازمان یاددهنده برای  1397)رسول.  نظری،  نرگس؛ و  خوراسگانی،  سعیدیان   منصور؛منشادی،  دهقان

 .262-249 ،( 4)9  ، رهیافتی نو در مدیریت آموزشی.  دانشگاه فرهنگیان

(. 1399محمد. )  ، حسن زاده  ؛ واسحق  ی،رسول  ؛فرزاد  ی،  لیاردب  یستار  ؛بیحب  ،  پور  میابراه  ؛ دیجاو   ی،رخشان

انسان منابع  توسعه  رو  ی دولت  یدرسازمان ها  ی ارائه مدل  نظرنانهیکارآفر  کردیبا  از  استفاده  با  بن  هی:  .  ادیداده 

 doi: 10.30495/qjopm.2020.584134.2361. 102-74 ،( 3)14 ،یوربهره تیریمد

سازمان یاددهنده الگویی برای (. 1396زارع، حسین؛ جمشیدیان، مهدی؛ رجایی پور، سعید؛ و مولوی، حسین. )
 جهاد دانشگاهی واحد اصفهان.  رهبری دانشگاه امروز.

ای منابع انسانی در دانشگاه علوم  ثر بر توسعه حرفه وبندی عوامل مشناسایی و رتبه(.  1396)محسن.  ،  زارعی
 دانشگاه آزاد اسلامی نراق.  نامه کارشناسی ارشد.پایان  .پزشکی قم 

https://www.gisoom.com/book/11066701/%DA%A9%D8%AA%D8%A7%D8%A8-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D9%88-%D8%AA%D8%AD%D9%82%DB%8C%D9%82%D8%A7%D8%AA-%D8%A8%DB%8C%D9%85%D8%A7%D8%B1%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://www.gisoom.com/book/11066701/%DA%A9%D8%AA%D8%A7%D8%A8-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D9%88-%D8%AA%D8%AD%D9%82%DB%8C%D9%82%D8%A7%D8%AA-%D8%A8%DB%8C%D9%85%D8%A7%D8%B1%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://journal.sanjesh.org/article_34155.html
https://journal.sanjesh.org/article_34155.html
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/55cdf855932e809aa828641094d585c7
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/55cdf855932e809aa828641094d585c7
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/573eaac63f0680a37edaf8267ce92cb2
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/573eaac63f0680a37edaf8267ce92cb2
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/573eaac63f0680a37edaf8267ce92cb2
https://www.gisoom.com/book/1764677/%DA%A9%D8%AA%D8%A7%D8%A8-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A8%D8%B1%D8%AF-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%A7%D8%AA%DA%98%DB%8C-%D9%BE%DA%98%D9%88%D9%87%D8%B4%DB%8C-%D9%86%D8%B8%D8%B1%DB%8C%D9%87-%D8%AF%D8%A7%D8%AF%D9%87-%D8%A8%D9%86%DB%8C%D8%A7%D8%AF-%D8%AF%D8%B1-%D8%B9%D9%85%D9%84-%D8%B3%D8%A7%D8%AE%D8%AA-%D9%86%D8%B8%D8%B1%DB%8C%D9%87-%D8%A8%DB%8C-%D8%AA%D9%81%D8%A7%D9%88%D8%AA%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://www.gisoom.com/book/1764677/%DA%A9%D8%AA%D8%A7%D8%A8-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A8%D8%B1%D8%AF-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%A7%D8%AA%DA%98%DB%8C-%D9%BE%DA%98%D9%88%D9%87%D8%B4%DB%8C-%D9%86%D8%B8%D8%B1%DB%8C%D9%87-%D8%AF%D8%A7%D8%AF%D9%87-%D8%A8%D9%86%DB%8C%D8%A7%D8%AF-%D8%AF%D8%B1-%D8%B9%D9%85%D9%84-%D8%B3%D8%A7%D8%AE%D8%AA-%D9%86%D8%B8%D8%B1%DB%8C%D9%87-%D8%A8%DB%8C-%D8%AA%D9%81%D8%A7%D9%88%D8%AA%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://rmt.iranjournals.ir/article_24836.html
https://rmt.iranjournals.ir/article_24836.html
https://jedu.marvdasht.iau.ir/article_3361.html?lang=en
https://jedu.marvdasht.iau.ir/article_3361.html?lang=en
https://www.gisoom.com/book/1498096/%DA%A9%D8%AA%D8%A7%D8%A8-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86-%DB%8C%D8%A7%D8%AF-%D8%AF%D9%87%D9%86%D8%AF%D9%87-%D8%A7%D9%84%DA%AF%D9%88%DB%8C%DB%8C-%D8%A8%D8%B1%D8%A7%DB%8C-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C-%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%AF%D8%A7%D9%87-%D8%A7%D9%85%D8%B1%D9%88%D8%B2/
https://www.gisoom.com/book/1498096/%DA%A9%D8%AA%D8%A7%D8%A8-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86-%DB%8C%D8%A7%D8%AF-%D8%AF%D9%87%D9%86%D8%AF%D9%87-%D8%A7%D9%84%DA%AF%D9%88%DB%8C%DB%8C-%D8%A8%D8%B1%D8%A7%DB%8C-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C-%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%AF%D8%A7%D9%87-%D8%A7%D9%85%D8%B1%D9%88%D8%B2/
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/657da0223ad4ffc8af28b9fc78c6b905
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/657da0223ad4ffc8af28b9fc78c6b905
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  ن یی تب  یبرا  ی(. ارائه چارچوب1399و منظور، داوود. )  ی؛محمدعل  ،ینیشاه حس  ؛عباس   ان،ینرگس  ، سامی؛شیستا 

پژوهش  (.  رویپروژه محور )موردمطالعه؛ وزارت ن  ی در سازمان ها  ی توسعه منابع انسان  ی ابعاد و مولفه ها
   .100-  63(، 2)12 ، یمنابع انسان  تیریمد یها

 . گنجور.دانشگاه از سازمان یادگیرنده تا سازمان یاددهنده(. 1399زاده، سعاد. )شهابی

 . انتشارات نوروزی.فرهنگ دانشگاهی و سازمان یاددهنده (.  1395پور، یوسف. )عالی 

.  بررسی عوامل اثرگذار بر تبدیل دانشگاه علم و فرهنگ به یک دانشگاه یاددهنده.  (1394)    ویا. عزیزکندی، ر

 تهران. دانشگاه علم و فرهنگ  .نامه کارشناسی ارشدپایان

 گراندد تئوری «  ی برپایهروش تحقیق کیفی در علوم اجتماعی با تاکید بر »نظریه(.  1400فراستخواه، مقصود. )
GTM .نشر آگاه . 

ی های سازمان یاددهنده و سازمان یادگیرنده و رابطه تحلیل میزان حاکمیت مولفه(.  1392، محمدباقر. )فلاحی
 نامه کارشناسی ارشد. دانشگاه اصفهان. پایان بین آنها در شرکت گاز استان اصفهان.

محمداسماعیل؛ جان بابایی، قاسم؛ لطفی گلمیشه، فریبا؛ واحدی برزکی، اکرم؛ مظهری، علیرضا؛ پروان،    ،کاملی

به بنگر،  کلانتری  و  فاطمه؛  بهتاج،  اطلاعات (.  1399).  زادمهرنوش؛  و  آمار  سامانه  آماری  گزارش 
   . . نشر بارتابیمارستانی )آواب(

غلامرضا  ؛اکبر  ا، یک  یمحمد طهران،  درود  ؛ محمد  ، ییعطا  ؛معمارزاده  )  ان،یو  طراح1400محمود.   یالگو  ی(. 

  . 65- 39(، 4)4 ،ی دانش سازمان تیریمد . اددهندهی -رنده یادگی  ی تعامل

بررسی دلایل موفقیت سازمان یاددهنده   (.1399)   کوفه.زارع، ش  حمیدرضا؛ وعباسی،  هدی؛  زاده رستم، ممهدی

 . 33-1 ،(8) 2،فصلنامه رویکردهای پژوهشی نو در علوم مدیریت . در آموزش رهبری

وبیگی،  نجف  علیرضا؛  پور،نجف اله.فرد،  دانش   رضا؛  در  1399)  کرم  یادگیرنده  سازمان  ابعاد  تحقق  ارزیابی   .)

   .133-109 ،(58)15 ،فصلنامه ی علوم مدیریت ایران. های دولتی ایرانبانک

های علوم ورزشی  ی مدل سازمان یاددهنده برای دانشکده(. ارائه1397)  منصور.منشادی،  دهقان  رسول؛ و ،  نظری

 . 164-145، (50) 10 ، مطالعات مدیریت ورزشی . براساس نظریه داده بنیاد

-های سازمان یادگیرنده با اثربخشی مدیران مدارس متوسطهلفهوی بین م(. بررسی رابطه1395)  کبر.  زاده، انوری

 . 47-37، ( 3) 2 ،نشریه مطالعات مدیریت و کارآفرینی. 1393 -1394شهرستان ایلخچی  ی

و    زادهییوفا  یمهد  و  پورعباس عباس  ترجمه).ی منابع انسانیتوسعه(.  1398)رندی ال.  دسیمون،    جان؛ و،  ورنر

 . مرکز آموزش مدیریت دولتی(. نوردغینرگس ت ی ودانشمند هیسم

Carnevale, J. B. & Hatak, I. (2020). Employee adjustment and well-being in the era of 

COVID-19: Implications for human resource management. Journal of business 

research, 116, 183-187. https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2020.05.037 

Chou, C. M., Shen, C. H., Hsiao, H. C. & Shen, T. C. (2019). Factors influencing teachers’ 

innovative teaching behaviour with information and communication technology (ICT): 

The mediator role of organisational innovation climate. Educational Psychology, 39(1), 

65-85. DOI:10.1080/01443410.2018.1520201 

Corbin, J.M. , & Strauss, A.L. (2018). Basics of Qualitative Research: Techniques and 

Procedures for Developing Grounded Theory. SAGE Publications, Inc. 

Gaudet, C. H., Brown, H. Q. & Lunsford, D. L. (2017). HRD curriculum meets global 

human capital challenge. Advances in Developing Human Resources, 19(2), 124-137.  

https://doi.org/10.1177/1523422317695211 

Paulienė, R. (2017). Interaction between managerial competencies and leadership in 

business organisations. Regional formation and development studies, 1(21), 98-108. doi: 

10.15181/rfds.v21i1.1412 

Potnuru, R. K. G. & Sahoo, C. K. (2016). HRD interventions, employee competencies and 

organizational effectiveness: an empirical study. European Journal of Training and 

Development, 40(5), 345-365.  DOI:10.1108/EJTD-02-2016-0008 

https://hrmj.ihu.ac.ir/article_205153.html
https://hrmj.ihu.ac.ir/article_205153.html
https://hrmj.ihu.ac.ir/article_205153.html
https://www.gisoom.com/book/11722140/%DA%A9%D8%AA%D8%A7%D8%A8-%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%AF%D8%A7%D9%87-%D8%A7%D8%B2-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86-%DB%8C%D8%A7%D8%AF%DA%AF%DB%8C%D8%B1%D9%86%D8%AF%D9%87-%D8%AA%D8%A7-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86-%DB%8C%D8%A7%D8%AF%D8%AF%D9%87%D9%86%D8%AF%D9%87/
https://www.gisoom.com/book/11252800/%DA%A9%D8%AA%D8%A7%D8%A8-%D9%81%D8%B1%D9%87%D9%86%DA%AF-%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%AF%D8%A7%D9%87%DB%8C-%D9%88-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86-%DB%8C%D8%A7%D8%AF%D8%AF%D9%87%D9%86%D8%AF%D9%87/
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/02a7531a10f8756d7c046189f007fa49
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/02a7531a10f8756d7c046189f007fa49
https://www.gisoom.com/book/11251207/%DA%A9%D8%AA%D8%A7%D8%A8-%D8%B1%D9%88%D8%B4-%D8%AA%D8%AD%D9%82%DB%8C%D9%82-%DA%A9%DB%8C%D9%81%DB%8C-%D8%AF%D8%B1-%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85-%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%DB%8C-%D8%A8%D8%A7-%D8%AA%D8%A7%DA%A9%DB%8C%D8%AF-%D8%A8%D8%B1-%D9%86%D8%B8%D8%B1%DB%8C%D9%87-%DB%8C-%D8%A8%D8%B1%D9%BE%D8%A7%DB%8C%D9%87-%DA%AF%D8%B1%D8%A7%D9%86%D8%AF%D8%AF-%D8%AA%D8%A6%D9%88%D8%B1%DB%8C-GTM/
https://www.gisoom.com/book/11251207/%DA%A9%D8%AA%D8%A7%D8%A8-%D8%B1%D9%88%D8%B4-%D8%AA%D8%AD%D9%82%DB%8C%D9%82-%DA%A9%DB%8C%D9%81%DB%8C-%D8%AF%D8%B1-%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85-%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%DB%8C-%D8%A8%D8%A7-%D8%AA%D8%A7%DA%A9%DB%8C%D8%AF-%D8%A8%D8%B1-%D9%86%D8%B8%D8%B1%DB%8C%D9%87-%DB%8C-%D8%A8%D8%B1%D9%BE%D8%A7%DB%8C%D9%87-%DA%AF%D8%B1%D8%A7%D9%86%D8%AF%D8%AF-%D8%AA%D8%A6%D9%88%D8%B1%DB%8C-GTM/
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/a5c38708c1a2ee0f543f1cbf73a8a7b8
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/a5c38708c1a2ee0f543f1cbf73a8a7b8
https://www.gisoom.com/book/11797677/%DA%A9%D8%AA%D8%A7%D8%A8-%DA%AF%D8%B2%D8%A7%D8%B1%D8%B4-%D8%A2%D9%85%D8%A7%D8%B1%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D9%85%D8%A7%D9%86%D9%87-%D8%A2%D9%85%D8%A7%D8%B1-%D9%88-%D8%A7%D8%B7%D9%84%D8%A7%D8%B9%D8%A7%D8%AA-%D8%A8%DB%8C%D9%85%D8%A7%D8%B1%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%A2%D9%88%D8%A7%D8%A8/
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