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Abstract
Introduction: One of the most important tasks of human resource management is to staffing system. 
Improving and developing human resources with a knowledge-based approach is one of the main goals 
of third millennium organizations. Therefore, the aim of this study was to identify the components of 
staffing system based on knowledge-based organizational civilization in medical universities.
Methods: This research is a qualitative study with content analysis approach that was conducted with 
the participation of 16 lectures of health services management, managers of medical universities and 
teachers of the Department of Public Administration in Birjand. Interviews were semi-structured and 
individual meetings were held. Data were analyzed by content analysis method using MAXQDA.12.
Results: After content analysis, 10 main themes and 44 sub-themes were identified, which based on 
the highest frequency, including continuous learning, committed employees, creative and innovative 
employees, knowledge employees, ethical employees, learning ability, meritocracy, competitiveness, 
intellectual capital, and knowledge management.
Conclusions: The most important factors in staffing are the components of continued learning, 
committed employees, creative and innovative employees, and knowledge-oriented staff. Therefore, 
in order to create a knowledge-based organizational civilization in universities of medical sciences, 
these components should be considered in Supply human resources.
Keywords: University of Medical Sciences, Knowledge-Based, Organizational Civilization, Staffing, 
Content Analysis, Qualitative Study.
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چکیده
مقدمــه: یکــی از مهــم تریــن وظایــف مدیریــت منابــع انســانی، تامیــن نیــروی انســانی کارآمــد اســت. بهســازی و توســعه منابــع 
انســانی بــا رویکــرد دانــش محــوری از اهــداف اصلــی ســازمان هــای هــزاره ســوم محســوب مــی شــود. لــذا هــدف پژوهــش حاضــر، 
شناســایی مؤلفــه هــای سیســتم تامیــن نیــروی انســانی مبتنــی بــر تمــدن ســازمانی دانــش محــور در دانشــگاه هــای علــوم پزشــکی 

بــود.
روش کار: ایــن پژوهــش یــک مطالعــه کیفــی بــا رویکــرد تحلیــل محتــوا اســت کــه بــا مشــارکت 16 نفــر از مدرســین مدیریــت 
خدمــات بهداشــتی درمانــی، مدیــران دانشــگاه هــای علــوم پزشــکی و مدرســین گــروه مدیریــت دولتــی شــهر بیرجنــد انجــام گردیــد. 
مصاحبــه هــا بــه صــورت نیمــه ســاختار یافتــه و جلســات انفــرادی برگــزار شــد. داده هــا بــا روش تحلیــل محتــوا و بــا اســتفاده از نــرم 

افــزار مکــس کیــو دی  آ  نســخه12 مــورد تحلیــل قــرار گرفــت.
ــر اســاس بیشــترین  یافتــه هــا: پــس از تحلیــل محتــوا، شــامل 10 مضمــون اصلــی و 44 مضمــون فرعــی شناســایی شــد کــه ب
فراوانــی بــه ترتیــب شــامل یادگیــری مســتمر، کارکنــان متعهــد، کارکنــان خــلاق و نــوآور، کارکنــان دانشــی، کارکنــان اخــلاق مــدار، 

تــوان یادگیــری، شایســته ســالاری، تــوان رقابتــی، ســرمایه فکــری و مدیریــت دانــش بــود.
نتیجــه گیــری: مهــم تریــن عوامــل در تامیــن نیــروی انســانی مؤلفــه هــای یادگیــری مســتمر، کارکنــان متعهــد، کارکنــان خــلاق 
و نــوآور، کارکنــان دانشــی مــی باشــد. بنابرایــن، بــرای ایجــاد تمــدن ســازمانی دانــش محــور در دانشــگاه هــای علــوم پزشــکی بایــد 

بــه ایــن مولفــه هــا در تامیــن نیــروی انســانی توجــه شــود. 
کلیدواژه ها: دانشگاه علوم پزشکی، دانش محور، تمدن سازمانی، تامین نیروی انسانی، مطالعه کیفی.

مقدمه
امــروزه در هــر جامعــه ای، ســازمان هــا کارکردهــای مهمــی دارنــد 
و نقشــی حیاتــی در زندگــی اقتصــادی، اجتماعــی، فرهنگــی و اداره 
ــد  ــای کارآم ــازمان ه ــدون س ــد. ب ــی کنن ــازی م ــه ب ــور جامع ام
ــه و  ــت یافت ــود دس ــداف خ ــه اه ــد ب ــی توانن ــراد نم ــا، اف و پوی
نیازهــای گوناگــون خــود را بــرآورده ســازند. در ســازمان هــا، منابــع 
ارزشــمندی وجــود دارنــد کــه هــر یــک از آن هــا، نقــش مهمــی در 
موفقیــت آن هــا ایفــا مــی کننــد )1(. ســرمایه انســانی بــه عنــوان 

دانــش افــراد، مهــارت هــا و تجاربــی کــه مــی توانــد فعالیــت های 
ــه کار گرفتــه مــی شــود )2(. بعــلاوه،  ــوآوری را تقویــت کنــد، ب ن
ســرمایه انســانی نــوع منحصــر بــه فــرد از منابــع ســازمانی اســت و 
شــامل افــرادی مــی شــود کــه مــی تواننــد بــرای ســازمان ایجــاد 
ارزش کننــد )3( و ســازمان هــا هنگامــی مــی تواننــد بــه موفقیت و 
اهــداف راهبــردی خــود برســند کــه افــرادی را جــذب کــرده باشــند 
کــه از توانایــی و علاقــه بــرای ایفــای رســالت خویــش برخــوردار 
باشــند. بنابرایــن، فراینــد تامیــن نیــروی انســانی، نقــش مهمــی در 
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تســهیل موفقیــت ســازمان دارد )4(.
 تامیــن نیــروی انســانی بــه عنــوان یکــی از نظــام هــای اصلــی 
در رشــته مدیریــت منابــع انســانی اســت. در واقــع تامیــن اثربخــش 
ــردی اســت و  ــک موضــوع اساســی و راهب ــا ی ــرای ســازمان ه ب
ممکــن اســت گزینــش و اســتخدام نادرســت هزینــه هــای فراوانی 
را بــه ســازمان تحمیــل کنــد )5(. ضعــف در طراحــی و بکارگیــری 
نیــروی انســانی، تامیــن و اســتخدام بســیاری از کارکنــان و 
ــده  ــتغال و برعه ــرای اش ــه ب ــت ک ــده اس ــب ش ــی را موج مدیران
گرفتــن مســئولیت در ســازمان صلاحیــت لازم را ندارنــد )6(. نظــام 
انتخــاب منابــع انســانی شــامل فعالیــت هایــی ماننــد کارمندیابــی، 
انتخــاب، منصــوب کــردن افــراد در پســت هــای ســازمانی، جابــه 
جایــی کارکنــان، توســعه و تقویت مســیر شــغلی کارکنــان، آموزش 
ــجام و  ــت )7(. انس ــانی اس ــع انس ــزی مناب ــه ری ــعه و برنام و توس
اجــرای مطلــوب  مدیریــت منابــع انســانی در ســازمان هــا مســتلزم 
دانــش و آگاهــی از مهــارت هــا و رفتارهــای کارکنــان در محیــط 
ــی  ــازمان، هماهنگ ــات س ــی از الزام ــن یک ــت )8(. بنابرای کار اس
ــازمانی  ــدن س ــه تم ــازمان از جمل ــت س ــا باف ــانی ب ــروی انس نی
دانــش مــدار مــی باشــد. با توجه به بیانات مقام معظـم رهبـري در 
خصـوصعلـوم انساني و تأکید بر اسلامي بودن و بومي بودن این 
علوم، نظریه پردازي در این زمینـه بـه رسـالت مهم اندیشمندان و 

پژوهشــگران ایراني تبـدیل شـده اسـت )9(.
ــن  ــوم نوی ــک مفه واژه تمــدن )civilization( ســازمانی ی
ــم  ــدر عل ــط پ ــان توس ــار در جه ــتین ب ــرای نخس ــه ب ــت ک اس
ــده  ــرح گردی ــي مط ــران، میرسپاس ــانی ای ــع انس ــت مناب مدیری
اســت )10(. تمــدن ســازمانی در برگیرنــده فرهنــگ هایــی اســت 
کــه زمینــه لازم بــرای تربیــت نیــروی انســانی منظــم و هدفمنــد 
را بــرای بهبــود خدمــت رســانی و کســب منافــع بــرد- بــرد مهیــا 
ــت  ــای عدال ــه ه ــازمانی دارای مؤلف ــدن س ــد )11(. تم ــی نمای م
ــار عمومــی اســت  ــدار )justice-oriented( کــه یــک رفت م
ــت  ــا رعایــت نزاکــت و کمــال نجاب ــت ب و حضــور پررنــگ عدال
human-(  ــدار ــان م ــود، انس ــی ش ــامل م ــان را ش در کارکن
ــه عــدم وجــود تبعیــض جنســیتی، قومــی و  oriented( کــه ب
ــتی  ــوع دوس ــانی، ن ــت انس ــت و منزل ــه کرام ــه ب ــژادی و توج ن
community-( مــدار  جامعــه  دارد،  اشــاره  ســازمان  در 
oriented( کــه بــه روابــط ســالم و انســانی در محــل کار، روح 
ــی و  ــط عرف ــت و ادب در رواب ــارکت در کار، تربی ــی و مش جمع
ــش  ــراد اشــاره دارد )9( و تمــدن ســازمانی دان ــن اف ســازمانی بی
مــدار )knowledge-oriented( کــه بــه حاکــم بــودن 
ــر بهســازی  ــد ب تفکــر مدیریــت دانــش و ســرمایه فکــری، تاکی

و توســعه منابــع ســازمان نســبت بــه کارکنــان خــود تاکیــد دارد، 
مــی باشــد )12(. ســازمان هــای دانــش محــور اهمیــت دانــش 
ــرای  ــی ب ــد و از روش های ــی کنن ــی را درک م ــی و خارج داخل
اســتفاده حداکثــری از ایــن دانــش بــرای کارکنــان، ســهامداران و 

ــد )13(.  ــی کنن ــتفاده م ــود اس ــتریان خ مش
ــی  امــروزه مدنیــت در ســازمان هــا دارای اهمیــت اســت؛ معضل
کــه بســیاری از ســرمایه هــای انســانی و گــروه هــای کاری در 
ســازمان هــا بــه ویــژه ســازمان هــای سلســله مراتبــی دولتــی از 
نبــود آن رنــج مــی برنــد. وجــود رفتارهــای خــارج از مدنیــت در 
ــط  ــه دلیــل عــدم رعایــت حقــوق فــردی در رواب ســازمان هــا ب
ــازمان  ــای کاری در س ــش ه ــر بخ ــن دیگ ــکاران و بی ــن هم بی
ــد زمینــه ســاز ترویــج رفتارهــای منفــی  هــای دولتــی مــی توان
در ســازمان باشــد )14(. در مطالعــه طیبــی و همــکاران )15( 
یکــی از عوامــل موثــر در تامیــن نیــروی انســانی ســازمان 
هــای دانــش محــور، تامیــن کارکنــان دانــش مــدار مــی باشــد. 
همچنیــن میرسپاســی )9( بیــان کــرد کــه یکــی از ویژگــی هــای 
ــس در  ــد. پ ــی باش ــوزش م ــش آم ــدن نق ــای متم ــازمان ه س
تامیــن نیــروی انســانی بایــد بــه مؤلفــه هــای تــوان یادگیــری و 
 Lin & Tang کارکنــان دانشــی توجــه داشــت. نتایــح مطالعــه
نشــان داد کــه پیکربنــدی منابــع انســانی شــامل دو نــوع متعهــد 
ــه  ــور ب ــش مح ــدی دان ــت و پیکربن ــور اس ــش مح ــور و دان مح
طــور مســتقیم ســرمایه فکــری و عملکــرد ســازمانی را افزایــش 

مــی دهــد )16(.
بنابرایــن، تمــدن ســازماني تــلاش مــي کنــد ســازمان را از حالــت 
ــگاره  ــه ســازمان هــاي خودان ــي ب دســتورالعملي و سلســله مراتب
ــي شــک در  ــد و ب ــل کن ــود محــرک( تبدی ــود انگیزشــي، خ )خ
ــن  ــازماني، ای ــاي س ــان ه ــداف و آرم ــه اه ــتیابي ب ــتاي دس راس
ــن  ــداد شــود. همچنی ــي قلم ــد نقطــه ی مثبت ــي توان موضــوع م
امــروزه ســازمان هــا بــرای اینکــه بــه ســازمان متمــدن تبدیــل 
شــوند نیــاز بــه تغییــر در فــرم و شــکل ســازمان و تغییــر محتــوا 
دارنــد و ســازمان در صورتــی بــه چنیــن تغییــر همــه جانبــه ای 
ــا آن  ــب ب ــد متناس ــانی بتوانن ــع انس ــه مناب ــد ک ــی یاب ــت م دس

ــد )11(. ــر کن تغیی
ــه  ــوم پزشــکی  ب ــروی انســانی در دانشــگاه هــای عل ــن نی تامی
عنــوان یکــی از فعالیــت هــای اصلــی در حــوزه مدیریــت و منابــع 
ــه  ــه اینک ــه ب ــا توج ــود. ب ــی ش ــوب م ــگاه محس ــانی دانش انس
ــا  ــرد رشــدی آن ه ــدار و رویک ــش م ــا، دان ــت دانشــگاه ه ماهی
ــد،  ــی باش ــارم م ــوم و چه ــل س ــای نس ــگاه ه ــمت دانش ــه س ب
لــذا تامیــن اثربخــش بــرای دانشــگاه هــا یــک موضــوع اساســی  
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ــش و  ــت گزین ــن اس ــود و ممک ــی ش ــوب م ــردی محس و راهب
اســتخدام نادرســت هزینــه هــای فراوانــی را بــه دانشــگاه هــای 
علــوم پزشــکی تحمیــل کنــد. پــس بــا توجــه بــه اهمیــت نیــروی 
ــودن  ــو ب ــازمان، ن ــی س ــش کارای ــی و افزای ــانی در اثربخش انس
مفهــوم تمــدن ســازمانی و کمبــود خلاءهــای پژوهشــی در ایــن 
زمینــه، انجــام مطالعــه کیفــی در کشــور ایــران ضــرورت دارد. لــذا 
هــدف پژوهــش حاضــر، شناســایی مؤلفــه هــای سیســتم تامیــن 
ــش محــور در  ــازمانی دان ــدن س ــر تم ــی ب ــانی مبتن ــروی انس نی

دانشــگاه هــای علــوم پزشــکی انجــام شــد.

روش کار
ــه شــیوه  ــی ب ــوای کیف ــل محت ــا رویکــرد تحلی ــن پژوهــش ب ای
ــت  ــین مدیری ــش مدرس ــه پژوه ــد. جامع ــام ش ــتقرایی انج اس
خدمــات بهداشــتی و درمانــی، مدیریــت دولتــی و مدیــران 
دانشــگاه هــای علــوم پزشــکی در ســال 1398 بــود. ایــن رویکــرد 
بــر اســاس الگــو واره یــا پارادایــم طبیعــت گرایانــه گرفتــه شــده 
ــل  ــش از تعام ــه دان ــود دارد ک ــاور وج ــن ب ــه در آن ای ــت ک اس
پژوهشــگر بــا شــرکت کننــده پژوهــش بدســتِ  مــی آیــد و در آن 
معانــی و تجربــه افــراد در قالــب مضامیــن قابــل درک از پدیــده 
ــرد  ــع در رویک ــد )17(. در واق ــی کن ــه را بررســی م ــورد مطالع م
ــه  تحلیــل محتــوا، پژوهشــگر درک عمیــق از مفاهیــم مربــوط ب
موضــوع مدنظــر بدســت مــی آورد و کلمــات و جمــلات بصــورت 
ــه درک  ــد ک ــی گیرن ــرار م ــات ق ــر طبق ــات و زی منظــم در طبق

ــد )18(. ــده را آســانتر مــی کن پدی
جامعــه آمــاری ایــن مطالعــه، شــامل مدرســین مدیریــت خدمــات 
بهداشــتی و درمانــی، مدیریــت دولتــی و مدیــران دانشــگاه هــای 
علــوم پزشــکی بودنــد. مشــارکت کننــدگان )نمونــه آماری( شــامل 
دو گــروه خبــرگان نظــری و خبــرگان تجربــی بودنــد. منظــور از 
خبــرگان نظــری افــرادی مــی باشــند کــه در ارتبــاط بــا موضــوع 
ــرگان  ــور از خب ــند و منظ ــی باش ــی م ــار علم ــش دارای آث پژوه
ــانی  ــروی انس ــن نی ــر  تامی ــه در ام ــتند ک ــرادی هس ــی اف تجرب
مبتنــی بــر تمــدن ســازمانی دانــش محــور دارای تجربیــات مــی 
باشــند. افــراد شــرکت کننــده در مطالعــه از طریــق نمونــه گیــری 
ــه  ــای ورود ب ــدند. معیاره ــاب ش ــی انتخ ــه برف ــد و گلول هدفمن
مطالعــه شــامل تمایــل بــه شــرکت در پژوهــش و دارای تجربیات 
نظــری و تجربــی در زمینــه موضــوع مــورد مطالعــه و حداقــل 5 
ســال ســابقه کار در پســت هــای مدیریتــی بــود پــس از انتخــاب 
نمونــه مــورد مطالعــه، بــا مصاحبــه شــونده بــه صــورت تلفنــی یــا 
ــه  ایمیلــی ارتبــاط برقــرار شــد و پــس از کســب رضایــت آگاهان

ــه مــورد مطالعــه، مصاحبــه در محــل  و موافقــت همــکاری نمون
ــدون  ــی آرام و ب ــد محیط ــعی ش ــه س ــده ک ــارکت کنن کار مش
مراجعــه کننــده باشــد، ضبــط شــد. میانگیــن زمــان مصاحبــه هــا 
حــدوداً 40 دقیقــه و هــر نمونــه یــک دفعــه مــورد مصاحبــه قــرار 
گرفــت. در مجمــوع در ایــن پژوهــش تعــداد خبــرگان نظــری 5 
تــن و تعــداد خبــرگان تجربــی 11 تــن بــود. پــس از انجــام 16 
مصاحبــه، پژوهشــگران بــه ایــن نتیجــه رســیدند کــه کدهــا بــه 
حــد اشــباع نظــري رســیده اســت. بدیــن  معنـــا کـــه پاســخ هــا 
ــدي یافــت نشــد. نحــوه جمــع آوری  تکــراري شــده و داده جدی
داده هــا بصــورت مصاحبــه نیمــه ســاختار یافتــه بــا کمــک چنــد 

ســوال بــاز پاســخ ماننــد ســوالات زیــر صــورت گرفــت.
ــوم پزشــکی  - وضعیــت تمــدن ســازمانی در دانشــگاه هــای عل

ــه اســت ؟ کشــور در حــال حاضــر چگون
-جایــگاه تمــدن ســازمانی را در دانشــگاه هــای علــوم پزشــکی 

کشــور چگونــه مــی بینیــد؟
-در حــال حاضــر چــه کارهایــی بــرای تامیــن نیــروی انســانی در 
دانشــگاه هــای علــوم پزشــکی مبتنــی بــر نیــاز دانشــگاه انجــام 

مــی شــود؟
-ویژگــی هــای تامیــن نیــروی انســانی در دانشــگاه هــای علــوم 
ــه  ــش محــور را چگون ــر تمــدن ســازمانی دان ــی ب پزشــکی مبتن

تحلیــل مــی کنیــد؟ 
ــیر  ــت مس ــوالات و هدای ــم از س ــازی مفاهی ــح س ــت واض جه
ــرا؟ و  ــد، چ ــح دهی ــتر توضی ــد بیش ــی مانن ــش، از کلمات پژوه

ــد. ــتفاده ش ــه؟ اس چگون
ابــزار گــردآوری اطلاعــات در بخــش مطالعــه ادبیــات و پیشــینه 
پژوهــش، بانــک هــای اطلاعاتــی و فیــش بــرداری و در بخــش 
ــرای  ــود. ب ــه ب ــاختار یافت ــه س ــه نیم ــی، مصاحب ــرد کیف رویک
ــه  ــاختار یافت ــه س ــه نیم ــا از روش مصاحب ــه ه ــایی مولف شناس
ــس از  ــت. پ ــده اس ــتفاده ش ــوا اس ــل محت ــاس روش تحلی براس
انجــام مصاحبــه، داده هــا بــه شــیوه تحلیــل مضمــون بــه صورت 
بــاز و محــوری کدگــذاری شــد. جهــت تحلیــل داده هــای کیفــی 
بــه روش تحلیــل محتــوا از رویکــرد اســتقرایی اســتفاده شــد. ایــن 
روش جهــت کاهــش میــزان اطلاعــات مهــم مــی باشــد لــذا بــر 
ایــن اســاس محتــوای انتخــاب شــده ممکــن اســت شــامل تمــام 
یــا بخشــی از اطلاعــات اســتخراج شــده از مصاحبــه باشــد )17(.
بـــه منظـــور تعیـــین مؤلفــه هــاي تامیــن نیــروی انســاني مبتنی 
ــه  ــل درونمای ــش محــور، از روش تحلی ــازمانی دان ــدن س ــر تم ب
اســتفاده شــده اســت. تحلیــل درونمایــه، روشــي بــراي شــناخت، 
تحلیل و گزارش الگوهـــاي موجـــود در داده هـــاي کیفـــي است. 
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ــي اســت و  ــاي متن ــل داده ه ــراي تحلی ــدي ب ــن روش، فراین ای
داده هــاي پراکنــده و متنــوع را به داده هـــایي غنـــي و تفصـــیلي 
ــن اطلاعــات مهمــي  ــه، مبی ــل درونمای ــد. تحلی ــي کن ــل م تبدی
دربــاره داده هــا و ســؤال هاي مطالعه اســت و تـــا حـــدي، معنـــا 
ــا را  ــه اي از داده ه ــود در مجموع ــای موج ــه ه ــوم مؤلف و مفهـ

نشــان مــي دهــد. 
ــار  ــا از چه ــه ه ــنجي یافت ــراي اعتبارس ــر ب ــش حاض  در پژوه
معیــار Guba  & Lincoln  شـــامل اعتبارپـــذیري، تعمـــیم 
پـــذیري، اطمینــان پذیــري و تأییدپذیــري، اســتفاده شــده اســت 
)17(. بــراي ارزیابــي اعتبارپذیــري نیــز، از روش بازخــورد اعضـــا 
اسـتفاده شـده اسـت؛ بـه گونـه اي کـه یافتـه هـاي پـژوهش در 
اختیـــارمشارکت کننــدگان قــرار گرفــت و آن هــا صحــت یافتــه 
هــا و تفســیرها را تأییــد کردنــد. بــراي ارزیابــي تعمیــم پذیــري، 
ــا  ــه گیــري ت پژوهشـــگران بـــه شــرح فراینــد پژوهــش از نمون

تفســیر یافتــه هــا  پرداختــه و نمونــه اي از متــن مصـــاحبه هـــا 
را بـــه عنـــوان مصـــادیقي ارائـــه کردنــد، بــه نحوي کــه خواننده 
بتوانــد انتقــال پذیــري آن را ارزیـــابي کنـــد. همچنـــین بـــراي 
بررســـي اطمینـــان پـــذیري  از نتـــایج، جمع آوري و تحلیل داده 
ها تحت نظارت چنـــد تـــن از مدرسین حـــوزه مـــدیریت انجـــام 
گرفـــت و در نهایـــت  بـــراي ارزیـــابي تأییدپذیــري نتایــج، یافته 
ــد و  ــرار داده ش ــور ق ــین مذک ــار مدرس ــش در اختی ــاي پژوه ه

ــه تأییــد رســید.   توســط ایشــان ب
ــراي ســنجش پایایــي مصاحبــه هــا از روش پایایــي بازآزمــون  ب
و روش توافــق درون موضوعــي اســـتفاده شـــده اســـت. بـــراي 
محاســبه پایایــي بازآزمون، ســـه مصـــاحبه انتخـــاب شـــد و بـــا 
فاصـــله دو هفتـــه پـــس از کدگـــذاري اولیـــه توســط پژوهشگر 
مجــدد کدگــذاری شــد و پایـــایي بـــازآزمون مصاحبه هــاي انجام 

ــد )جــدول 1(. ــه دســت آم شــده، 85 درصــد ب

جدول 1: محاسبه پایایی بازآزمون

مجموع کدها در دو کد مصاحبه شوندهردیف
مرحله

تعداد کد های مورد 
پایایی باز آزمون تعداد کدهای ناموافقتوافق

)درصد(
%94188مصاحبه 15
%239578مصاحبه29
%2210290مصاحبه314

% 5423885مجموع

همچنیــن بــراي محاســبه پایایــي مصاحبــه بــه روش توافــق درون 
موضوعــي، از یــک عضــو هیــات علمــی دانشــگاه درخواســت شــد 
ــه را کدگــذاري  ــوان پژوهشــگر همــکار، ســه مصاحب ــه عن کــه ب
ــه روش توافــق درون موضوعــي در  ــه هــا ب ــد. پایایــي مصاحب کن

ــه اینکــه  ــا توجــه ب ــود و ب ــا 80 درصــد ب ــر ب مطالعــه حاضــر براب
ــاد  ــت اعتمـ ــت، قابلیـ ــد اسـ ــتر از 70درص ــي بیش ــزان پایای می
کدگـــذاري تأییـــد مــي شــود و مــي تــوان ادعــا کــرد کــه میــزان 

ــوده اســت )جــدول2(. ــوب ب ــه هــا مطل ــل مصاحب ــي تحلی پایای
جدول2: محاسبه پایایی بین دو کد گذار  

مجموع کدها در دو کد مصاحبه شوندهردیف
مرحله

تعداد کد های مورد 
پایایی باز آزمون تعداد کدهای نامواففقتوافق

)درصد(
%124466مصاحبه 15
%199194مصاحبه 29
%249675مصاحبه314

%55221180مجموع

داده هــا بــا روش تحلیــل محتــوا و بــا اســتفاده از نــرم افــزار مکس 
کیــو دی  آ  نســخه12  مــورد تحلیــل قــرار گرفت.

یافته ها
بــرای جمــع آوری اطلاعــات بــا 16 نفــر از خبــرگان کــه همگــی 
اعضــای هیــات علمــی دانشــگاه هــا بودنــد، مصاحبــه شــد. 43/7 

ــه  ــورد مطالع ــاری( م ــه آم ــدگان )نمون ــارکت کنن ــد از مش درص
متخصصــان مدیریــت خدمــات بهداشــتی و درمانــی ، 37/6 
ــد  ــکی ، 18/7 درص ــوم پزش ــای عل ــگاه ه ــران دانش ــد مدی درص
ــس  81/2  ــاس جن ــر اس ــد. ب ــی بودن ــت دولت ــان مدیری متخصص
درصــد از مصاحبــه شــوندگان مــورد مطالعــه مــرد و 18/8 درصــد 
زن و بــر اســاس رتبــه علمــی 56/3 درصــد از مشــارکت کننــدگان 
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در مصاحبــه اســتادیار، 31/2 درصــد دانشــیار و 12/5 اســتاد  و بــر 
اســاس ســن 18/7 درصــد زیــر 35 ســال، 43/7 درصــد بیــن 36 
الــی 50 و 37/6 درصــد افــراد دارای ســن بــالای 51 ســال و بــر 
ــای  ــگاه ه ــراد از دانش ــد اف ــگاهی37/6 درص ــپ دانش ــاس تی اس
ــپ دو و 18/7  ــه از دانشــگاه هــای تی ــزرگ،  43/7 درصــد نمون ب

ــد. درصــد از دانشــگاه هــای تیــپ ســه بودن
پــس از تحلیــل داده هــا، تعــداد کدهــای اولیــه 125 مــورد 
ــابه  ــراری و مش ــای تک ــد ه ــذف ک ــس از ح ــد و پ ــخص ش مش
مضامیــن اصلــی 10 مــورد و مضامیــن فرعــی 44 مــورد مرتبــط بــا 
مؤلفــه هــای تامیــن نیــروی انســانی مبتنــی بــر تمــدن ســازمانی 
دانــش محــور در دانشــگاه هــای علــوم پزشــکی تعییــن گردیــد که 

شــامل مضامیــن اصلــی و فرعــی:
1- "یادگیــری مســتمر" بــا مضامیــن فرعــی یادگیــری مســتمر، 
ــه روز  ــش ب ــانی، دان ــروی انس ــتمر نی ــازی مس ــوزش و بهس آم
کارکنــان، کارکنــان منعطــف و تحــرک پذیــر، کارکنــان کارآمــد و 
اثــر بخــش 2- "کارکنــان متعهــد" بــا مضامیــن فرعــی نگهــداری 
ــی،  ــری اجتماع ــئولیت پذی ــد، مس ــص و متعه ــان متخص کارکن
ــروی  ــت نی ــازمانی، تقوی ــرون س ــظ اصــول انســانی درون و ب حف
انســانی خــود کنتــرل، کارکنــان مســتقل، کارکنــان بــا اعتمــاد بــه 
نفــس، کارکنــان متفکــر و خــود انگیختــه، کارکنــان توفیــق طلــب، 

اولویــت اهــداف ســازمان بــر اهــداف فــردی 3- "کارکنــان خــلاق 
ــوآور و خــلاق،  ــرادی ن ــت اف ــی تربی ــن فرع ــا مضامی ــوآور" ب و ن
کارکنــان نــوآور، کارکنــان خــلاق، مشــارکت و حمایــت کارکنــان 
ــروی  ــوآوری، نی ــوان ن ــلاق، ت ــوآور و خ ــان ن ــوآوری، کارکن در ن
ــان دانشــی"  ــا هــوش فرهنگــی اجتماعــی 4- "کارکن انســانی ب
ــدار و  ــش م ــان دان ــان دانشــی، کارکن ــن فرعــی کارکن ــا مضامی ب
توانمنــد، کارکنــان مبتنــی بــر دانــش، بکارگیــری دانــش کارکنــان 
ــان  ــی کارکن ــن فرع ــا مضامی ــدار" ب ــلاق م ــان اخ 5- "کارکن
مــودب و بــا اخــلاق، وجــود مدنیــت در ســازمان، تقویــت منشــور 
ــه ارزش هــای ســازمانی، پایبنــد بــودن  اخلاقــی، پایبنــد بــودن ب
بــه ارزش هــای انســانی 6- "تــوان یادگیــری" بــا مضامیــن فرعی 
آمــوزش ضمــن خدمــت کارکنــان، تــوان یادگیــری، برگــزاری دوره 
آموزشــی، انتخــاب کارکنــان از طریــق آزمــون روانشــناختی، تقویت 
روحیــه کار تیمــی و مشــارکتی، تقویــت مهــارت هــای مدیریتــی 
7- "شایســته ســالاری" بــا مضامیــن فرعــی شایســته ســالاری، 
تناســب شــغل و شــاغل، 8- "تــوان رقابتــی" بــا مضامیــن فرعــی 
رقابــت پذیــری، تــوان رقابتــی 9- "ســرمایه فکــری" بــا مضامیــن 
ــع انســانی، ســرمایه فکــری  ــی هــای فکــری و مناب فرعــی دارای
ــا مضامیــن فرعــی دانــش بــه عنــوان  10- "مدیریــت دانــش" ب

ســرمایه اصلــی، مدیریــت دانــش )جــدول 3 و نمــودار 1(

جدول3: مضامین مؤلفه های تامین نیروی انسانی مبتنی بر تمدن سازمانی دانش محور در دانشگاه های علوم پزشکی
مضمون فرعیمضمون اصلی
یادگیری مستمر، آموزش و بهسازی مستمر نیروی انسانی، دانش به روز کارکنان، کارکنان منعطف و تحرک پذیر، کارکنان کارآمد و یادگیری مستمر

اثربخش)پنج مضمون فرعی(

کارکنان متعهد
نگهداری کارکنان متخصص و متعهد، مسئولیت پذیری اجتماعی، حفظ اصول انسانی درون و برون سازمانی، تقویت نیروی انسانی خود 

کنترل، کارکنان مستقل، کارکنان با اعتماد به نفس، کارکنان متفکر و خودانگیخته، کارکنان توفیق طلب، اولویت اهداف سازمان بر اهداف 
فردی)نه مضمون فرعی(

تربیت افرادی نوآور و خلاق، کارکنان نوآور، کارکنان خلاق، مشارکت و حمایت کارکنان در نوآوری، کارکنان نوآور و خلاق، توان نوآوری، کارکنان خلاق و نو آور
نیروی انسانی با هوش فرهنگی اجتماعی )هفت مضمون فرعی(

کارکنان دانشی، کارکنان دانش مدار و توانمند، کارکنان مبتنی بر دانش، بکارگیری دانش کارکنان )چهار مضمون فرعی(کارکنان دانشی

کارکنان مودب و با اخلاق، وجود مدنیت در سازمان، تقویت منشور اخلاقی، پایبند بودن به ارزش های سازمانی، پایبند بودن به ارزش کارکنان اخلاق مدار
های انسانی)پنج مضمون فرعی(

توان یادگیری، آموزش ضمن خدمت کارکنان، برگزاری دوره آموزشی، انتخاب کارکنان از طریق آزمون روانشناختی، تقویت روحیه کار توان یادگیری
تیمی و مشارکتی، تقویت مهارت های مدیریتی )شش مضمون فرعی(

شایسته سالاری، تناسب شغل و شاغل )دو مضمون فرعی(شایسته سالاری
رقابت پذیری، توان رقابتی)دو مضمون فرعی(توان رقابتی

دارایی های فکری و منابع انسانی، سرمایه فکری )دو مضمون فرعی(سرمایه فکری
دانش به عنوان سرمایه اصلی، مدیریت دانش )دو مضمون فرعی(مدیریت دانش
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1- یادگیری مستمر
اغلــب شــرکت کننــد گان در مطالعــه معتقــد بودنــد دانشــگاه هــای 
علــوم پزشــکی بــا رویکــرد تمــدن ســازمانی دانــش محــور بایــد 
کارکنــان منعطــف و تحــرک پذیــر را انتخــاب کننــد و در آمــوزش 
مســتمر نیــروی انســانی و دانــش بــه روز کارکنــان از هیچ تلاشــی 
ــر بخــش، در جهــت اهــداف  ــا کارکنانــی کارا و اث دریــغ نکننــد ت
ســازمان داشــته باشــند. گزیــده ای از بیانــات شــرکت کننــد گان در 

مضمــون یادگیــری مســتمر بــه شــرح زیــر مــی باشــد:
ــه اول  ــال در مصاحب ــابقه کار 21 س ــا س ــاله و ب ــری 52 س مدی

ــرد: ــوان ک عن
ــتمر،  ــری مس ــور یادگی ــش مح ــازمان دان ــی در س ــلاک اصل "م
بهبــود مســتمر فرایندهــا، بهســازی مســتمر نیــروی انســانی، ارائــه 

ــر فرهنــگ ســازمانی اســت". بازخورهــای توصیفــی ، مبتنــی ب
اســتاد گــروه مدیریــت دولتــی 47 ســاله و بــا ســابقه کار 19 ســال 

اظهــار داشــت:
ــی  ــا دانش ــی آن ه ــرمایه اصل ــور س ــش مح ــای دان ــازمان ه "س
اســت کــه در اختیــار ســازمان اســت و بــر اســاس آن دســت بــه 
ــن  ــد بنابرای ــی زنن ــات و محصــولات م ــه ی خدم ــوآوری در ارائ ن
یکــی از ســرمایه هــای اصلــی ســازمان نیــروی انســانی اســت کــه 

ــو آور باشــند". ــروز و ن بایــد دارای دانــش ب
2- کارکنان متعهد

ــد  ــان کردن ــد بی ــان متعه ــه کارکن ــوندگان در مؤلف ــه ش مصاحب

ســازمان هــای دانــش محــور بایــد کارکنانــی متخصــص و متعهــد، 
مســتقل، بــا اعتمــاد بــه نفــس ، متفکــر و خودانگیختــه و توفیــق 
طلــب تامیــن کننــد. کارکنــان در ایــن ســازمان هــا مســئولیت پذیر 
و خودکنتــرل باشــند و منافــع ســازمان را بــر منافــع فــردی ترجیــح 
دهنــد. گزیــده ای از بیانــات شــرکت کننــد گان در مضمــون 

کارکنــان متعهــد بــه شــرح زیــر مــی باشــد:
یکــی از مدیــران حــوزه معاونــت آموزشــی  48 ســاله و بــا ســابقه 

کار 23 ســال در مصاحبــه عنــوان کــرد:
ــته  ــی داش ــر و چابک ــا، موث ــازمان پوی ــیم س ــته باش ــر خواس "اگ
ــع انســانی متعهــد و متخصــص داشــته باشــیم.  ــد مناب باشــیم بای
نیــروی انســانی کــم باعــث خســتگی و بــی کیفیتــی کار می شــود 
و نیــروی انســانی زیــاد آفتــی بــرای ســازمان اســت ایــن نیروهــا 

بایــد مدیریــت، هدایــت و کنتــرل و ایجــاد انگیــزه شــود".
اســتاد گــروه مدیریــت خدمــات بهداشــتی و درمانــی 56 ســاله و بــا 

ســابقه کار 27 ســال در مصاحبــه بیــان کــرد:
"پیشــنهاد مــی کنــم بایــد نیــروی انســانی، اســتخدام شــود کــه 
ایــن نیــروی انســانی دارای فرایندهــای مدیریتــی و مهــارت هــای 
فنــی ادراکــی و حتــی انســانی باشــد. یعنــی نیــروی انســانی کــه از 
لحــاظ رشــد یافتگــی در پیوســتاری قراربگیــرد کــه خــود کنتــرل 
ــو  ــه نح ــه ب ــف محول ــی از وظای ــا درک صحیح ــود ب ــوده وخ ب

ــه ســرانجام برســاند". احســن آن را ب
3-کارکنان خلاق و نو آور



نشریه مدیریت ارتقای سلامت، دوره 10، شماره 1، بهمن و اسفند 1399

54

همچنیــن در مؤلفــه کارکنــان خــلاق و نــو آور مصاحبــه شــوندگان 
ــی  ــوش فرهنگ ــا ه ــلاق  ب ــو آور و خ ــرادی ن ــد اف ــد بودن معتق
اجتماعــی، تامیــن ســازمان هــای دانــش محــور شــوند و کارکنــان 
را در نــوآوری حمایــت و مشــارکت داد. گزیــده ای از بیانــات 
ــه  ــو آور ب ــلاق و ن ــان خ ــون کارکن ــد گان در مضم ــرکت کنن ش

ــر مــی باشــد: شــرح زی
یکــی از مدیــران حــوزه معاونــت آموزشــی  48 ســاله و بــا ســابقه 

کار 23 ســال در مصاحبــه عنــوان کــرد:
ــانی  ــروی انس ــان نی ــازمان، هم ــی س ــش دارای ــن بخ "مهمتری
ــد  ــانی بای ــع انس ــن مناب ــتم تامی ــه سیس ــی ک ــه های ــت. مؤلف اس
دربــاره نیروهــا در نظــر بگیــرد شــامل خلاقیــت، اعتمــاد بــه نفس، 
توفیــق طلبــی اســت و کارکنانــی کــه قابلیــت هــای لازم را ندارنــد 
نمــی تواننــد بــه طــور مطلــوب وظایــف خــود را انجــام دهنــد در 

نتیجــه بــر روی عملکــرد ســازمانی تاثیــر منفــی مــی گذارنــد".
4- کارکنان دانشی

از طرفــی مصاحبــه شــوندگان در مؤلفــه  کارکنــان دانشــی تاکیــد 
داشــتند کــه ســازمان هــای دانــش محــور نیــروی انســانی دانــش 
مــدار و توانمنــد تامیــن کننــد و شــرایطی ایجــاد کنــد کــه از دانش 
کارکنــان در ســازمان اســتفاده شــود. گزیــده ای از بیانــات شــرکت 
کننــدگان در مضمــون کارکنــان دانشــی بــه شــرح زیــر مــی باشــد:
ــا ســابقه کار 21 ســال در مصاحبــه عنــوان  مدیــری 52 ســاله و ب

کــرد:
ــود را  ــدي خ ــاي کلی ــي ه ــد دارای ــا بای ــازمان ه ــرم س ــه نظ " ب
ــن  ــق تری ــت، موف ــه رقاب ــد. در عرص ــظ نماین ــایی و حف شناس
دانشــگاه هــا آن هایــي هســتند کــه مــي توانند ســرمایه انســاني را 

ــد". ــت نماین ــش و کارآ مدیری ــیوه اي اثربخ ــه ش ب
5- کارکنان اخلاق مدار

در مولفــه کارکنــان اخــلاق مــدار مصاحبــه شــوندگان بیــان کردنــد 
ــا اخــلاق  ــودب و ب ــان م ــش محــور کارکن ــای دان ــازمان ه در س
ــازمان،  ــت در س ــی مدنی ــازمان های ــن س ــوند. در چنی ــن ش تامی
ــازمانی و  ــای س ــه ارزش ه ــودن ب ــد ب ــی و پایبن ــور اخلاق منش
ــدگان در  ــات شــرکت کنن ــده ای از بیان انســانی اهمیــت دارد. گزی

ــر مــی باشــد: ــه شــرح زی ــدار ب ــان اخــلاق م مضمــون کارکن
یکــی از مدیــران حــوزه معاونــت آموزشــی  48 ســاله و بــا ســابقه 

کار 23 ســال در مصاحبــه عنــوان کــرد:
"فضــا و فرهنــگ موجــود تمــدن ســازمانی یــا ســازمان متمــدن 
در ســازمان بایــد طــوری باشــد کــه تشــویق کننــده نظــم، اخــلاق 
و ادب و بــه ویــژه حقــوق افــراد در تمامــی ســطوح ســازمان باشــد. 
در ســازمان متمــدن، تربیــت و ادب در روابــط افــراد خیلــی مشــهود 

اســت و یکــی از ارکان ســازمان هــای متمــدن اســت".
عضــو هیــات علمــی گــروه مدیریــت دولتــی 44 ســاله بــا ســابقه 

کار 19 ســال در مصاحبــه عنــوان کــرد:
"در ســازمان هــای متمــدن جایــی کــه فرهنــگ و تمدن ســازمانی 
ــی و مهــم  ــکات اصل ــت اجتماعــی یکــی از ن ــب اســت، عدال غال
چنیــن ســازمان هایــی اســت کــه کمــک مــی کنــد ســازمان بــه 

نحــو مطلوبــی بــه رشــد و بقــای خــودش ادامــه دهــد".
6- توان یادگیری

ــد  ــد بودن ــری معتق ــوان یادگی ــه ت ــوندگان در مؤلف ــه ش مصاحب
برگــزاری دوره آموزشــی و ضمــن خدمــت و آزمــون هــای 
ــش  ــای دان ــازمان ه ــان س ــری کارکن ــزان یادگی ــناختی می روانش
ــتند  ــد داش ــوندگان تاکی ــه ش ــد. مصاحب ــی یاب ــش م ــور افزای مح
کــه روحیــه کار تیمــی و مشــارکتی در ایــن ســازمان هــا تقویــت 
شــود. گزیــده ای از بیانــات شــرکت کننــد گان در مضمــون تــوان 

ــی باشــد: ــر م ــه شــرح زی ــری ب یادگی
عضــو هیــات علمــی گــروه مدیریــت دولتــی 44 ســاله بــا ســابقه 

کار 19 ســال در مصاحبــه عنــوان کــرد:
"در ســازمان هــای دانــش محــور ســرمایه اصلــی آن هــا دانشــی 
اســت کــه در اختیــار ســازمان اســت و بــر اســاس آن دســت بــه 
ــن  ــد بنابرای ــی زنن ــات و محصــولات م ــه ی خدم ــوآوری در ارائ ن
یکــی از ســرمایه هــای اصلــی دانشــگاه نیــروی انســانی اســت کــه 

ــوآور باشــند". ــه روز و ن ــد دارای دانــش ب بای
7- شایسته سالاری

ــته  ــالاری، هس ــته س ــتند شایس ــد داش ــوندگان تاکی ــه ش مصاحب
ــت،  ــازمان اس ــانی س ــع انس ــای مناب ــت ه ــی فعالی ــزی تمام مرک
کــه همــه صفــات، ویژگــی هــا، مهــارت هــا و نگــرش هــا را در 
ــا اثربخشــی در انجــام وظایــف و مســئولیت هــا شــامل  ارتبــاط ب
مــی شــود در ایــن راســتا در ســازمان هــای دانــش محــور تناســب 
ــات  ــده ای از بیان ــد وجــود داشــته باشــد. گزی شــغل و شــاغل بای
شــرکت کننــد گان در مضمــون شایســته ســالاری بــه شــرح زیــر 

مــی باشــد:
یکــی از مدیــران حــوزه معاونــت دانشــجویی و فرهنگــی  43 ســاله 

و بــا ســابقه کار 16 ســال در مصاحبــه عنــوان کــرد:
"وقتــی کارمنــد مــا مــی بینــد کــه ســازمان هــم بــه فکــر توســعه 
و پیشــرفت او، در صــورت وجــود شایســتگی اش مــی باشــد، او هم 
ســعی مــی کنــد، خــود را نشــان دهــد و از پلــه هــای ترقــی واضــح 
و عادلانــه و آشــکاری کــه پیــش روی همــه هســت و هــر کســی 
بــا تــلاش بیشــتری مــی توانــد آن را بــه دســت آورد، از آن پلــه هــا 
بــالا رود و ایــن هــا همــه بایــد درون یــک سیســتم تامیــن نیــروی 
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انســانی دیــده شــود".
8- توان رقابتی

مصاحبــه شــوندگان در مؤلفــه تــوان رقابتــی معتقــد بودنــد مزیــت 
رقابتــی از طریــق فعالیــت هــاي دانشــی ایجــاد مــی شــود و ارزش 
افــزوده از طریــق دانــش ایجــاد مــی گــردد. همچنیــن ایــن رویکرد 
اهمیــت منابــع درون ســازمان و توســعه بازارگرایــی ســازمان را در 
رقابــت پذیــري درک کــرده اســت. گزیــده ای از بیانــات شــرکت 

کننــدگان در مضمــون تــوان رقابتــی بــه شــرح زیــر مــی باشــد:
عضــو هیــات علمــی گــروه مدیریــت دولتــی 44 ســاله بــا ســابقه 

کار 19 ســال در مصاحبــه عنــوان کــرد:
ــی  ــوان رقابت ــد ت ــور، بای ــش مح ــازمان دان ــک س ــرم ی ــه نظ "ب
خــود را در ســه مؤلفــه، توانمنــدي دانشــی منابــع درونــی ســازمان، 
توانمنــدي دانــش توســعه بــازار گرایــی ســازمان و تــوان خلاقیــت 

ــو آوري بســنجد". و ن
9- سرمایه فکری

بیشــتر مصاحبــه شــوندگان بیــان کردنــد ســرمایه فکــری تحــت 
عناوینــی همچــون دارایــی هــای ناملمــوس، دارایــی دانــش محور، 
ــانی و ارزش  ــرمایه انس ــی، س ــی اطلاعات ــی، دارای ــرمایه دانش س
هــای پنهــان ســازمان بــه کار رفتــه  اســت کــه بــه تدریــج موجــب 
ثــروت آفرینــی بــرای ســازمان هــا مــی گــردد. در ســازمان دانــش 
محــور، از ســرمایه فکــری بــه منظــور ایجــاد ارزش اســتفاده مــی 
شــود. گزیــده ای از بیانــات شــرکت کننــدگان در مضمــون ســرمایه 

فکــری بــه شــرح زیــر مــی باشــد:
عضــو هیــات علمــی گــروه مدیریــت دولتــی 42 ســاله و بــا ســابقه 
کار 15 ســاله کــه جــزء مدیــران میانــی محســوب مــی شــوند در 

مصاحبــه عنــوان کــرد:
"ســرمایه اصلــی در ســازمان هــای دانــش محــور، دانشــی اســت 
کــه در اختیــار ســازمان اســت و بــر اســاس آن دســت بــه نــوآوری 
ــن یکــی از  ــد بنابرای ــی زنن ــات و محصــولات م ــه ی خدم در ارائ
ــد  ســرمایه هــای اصلــی ســازمان نیــروی انســانی اســت کــه بای

ــوآور باشــند". ــه روز و ن دارای دانــش ب
10- مدیریت دانش

 در دنیــای امــروز، موفقیــت هــر ســازمان بــه توانایــی مدیریــت این 
دارایــی هــا بســتگی دارد. مصاحبــه کننــدگان در مولفــه مدیریــت 
دانــش قویــاً تاکیــد داشــتند کــه دانــش بــه عنــوان ســرمایه اصلــی 
ــه  ــازمان ب ــه طــی آن س ــش محــور اســت ک ــای دان ــازمان ه س
تولیــد ثــروت از دانــش و یــا ســرمایه فکــري خــود مــی پــردازد. 
ــت  ــون مدیری ــد گان در مضم ــرکت کنن ــات ش ــده ای از بیان گزی

دانــش بــه شــرح زیــر مــی باشــد:

ــاً خــود  ــرود و مرتب ــه ســمت اشــتراک دانــش ب "دانشــگاه بایــد ب
ــا نیازهــای روز جامعــه بــه روز کنــد. ایــن یکــی از چیزهایــی  را ب

اســت کــه در مدیریــت دانــش دانشــگاه مغفــول مانــده اســت".

بحث 
پژوهــش حاضــر بــا هــدف شناســایی مؤلفــه هــای تامیــن نیــروی 
ــش محــور در دانشــگاه  ــر تمــدن ســازمانی دان ــی ب انســانی مبتن
هــای علــوم پزشــکی انجــام شــد. طبــق نتایــج پژوهــش، ویژگــی 
هــای تامیــن نیــروی انســانی مبتنــی بــر تمــدن ســازمانی دانــش 
محــور در دانشــگاه هــای علــوم پزشــکی شــامل: یادگیری مســتمر، 
ــی،  ــان دانش ــوآور، کارکن ــلاق و ن ــان خ ــد، کارکن ــان متعه کارکن
کارکنــان اخــلاق مــدار، تــوان یادگیــری، شایســته ســالاری، تــوان 

رقابتــی، ســرمایه فکــری، مدیریــت دانــش شناســایی شــد.
اولیــن مؤلفــه تامیــن نیــروی انســانی مبتنــی بــر تمــدن ســازمانی 
دانــش محــور، یادگیــری مســتمر اســت. یادگیــری مســتمر بــراي 
توصیــف انــواع خاصــی از فعالیــت هایــی کــه در ســازمان جریــان 
ــد کســب  ــری مســتمر فرآین ــود. یادگی ــی ش ــه م ــکار گرفت دارد ب
ــع اطلاعــات، تفســیر اطلاعــات و حافظــه ســازمانی  دانــش، توزی
مــی باشــد. ســازمان دانــش محــور نیــز بایــد توانایــی یادگیــري، 
کســب و ذخیــره ســازي ســازي دانــش بدســت آمــده از یادگیــري 
ــد  ــازمان توانمن ــک س ــوان ی ــه عن ــد ب ــا بتوان ــد ت ــته باش را داش
عمــل کنــد. ایــن نتایــج بــا یافتــه هــای طبرســا و همــکاران )28( 
ــازمانی  ــوش س ــان ه ــوی می ــیار ق ــه بس ــد رابط ــان دادن ــه نش ک
ــه  ــا یافت ــود دارد. و ب ــش وج ــق دان ــازمانی و خل ــری س و یادگی
ســیدنقوی و همــکاران )19(، Cho و همــکاران )20( کــه نشــان 
دادنــد فرایندهــای یادگیــری ســازمانی تاثیــر مثبــت و معنــاداری بر 
عملکــرد ســازمانی دارد و فرایندهــای یادگیــری ســازمانی در ارتباط 
ــازمانی  ــرد س ــانی و عملک ــع انس ــتراتژیک مناب ــت اس ــن مدیری بی
ــت  ــذا در جه ــی دارد. ل ــد، همخوان ــی کن ــا م ــی ایف ــش میانج نق
تبییــن مــی تــوان گفــت کارکنــان دانشــگاه هــای علــوم پزشــکی 
بــراي مواجــه شــدن بــا محیــط متغیــر و افزایــش ســریع فنــاوري، 
مهــارت هــا و دانــش، نیــاز بــه یادگیــري مســتمر دارنــد تــا بتوانــد 

خــود را بــا ایــن تغییــرات انطبــاق دهنــد. 
دومیــن مؤلفــه تامیــن نیــروی انســانی مبتنــی بــر تمــدن ســازمانی 
دانــش محــور، کارکنــان متعهــد اســت. توجــه بــه کارکنــان متعهــد 
امــر مهمــی اســت کــه مدیــران بایــد بــه آن توجــه داشــته باشــند. 
ــد و  ــد ترن ــا ارزش هــا  و اهــداف ســازمان پایبن ــر ب ــراد متعهدت اف
ــد  ــی خواهن ــش آفرین ــور نق ــش مح ــازمان دان ــر در س ــه ت فعالان
کــرد و کمتــر بــه تــرک ســازمان و یافتــن فرصــت هــای شــغلی 
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جدیــد اقــدام مــی کننــد و احســاس وفــاداری کارکنــان به ســازمان 
افزایــش مــی یابــد و بــا مشــارکت افــراد در تصمیمــات ســازمانی 
توجــه بــه افــراد ســازمان و موفقیــت و رفــاه آنــان تجلــی مــی یابد. 
 Lin & ،)21( ــا یافتــه هــای کاظمــی و همــکاران ایــن نتایــج ب
Tang )22( کــه نشــان دادنــد، پیکربنــدی منابــع انســانی شــامل 
دو نــوع، متعهــد محــور و دانــش محــور اســت و پیکربنــدی دانــش 
محــور بــه طــور مســتقیم ســرمایه فکــری و عملکــرد ســازمانی را 
ــی  ــان از ویژگ ــد کارکن ــی دارد. تعه ــد، همخوان ــی ده ــش م افزای
هــای اصلــی یــک کارمنــد محســوب مــی شــود و ایــن موجــب 
ــان در  ــدگاری کارکن ــان، مان ــوآوری کارکن ــت و ن ــش خلاقی افزای
ســازمان و افزایــش  اثربخشــی و بهــره وری ســازمان هــای دانــش 

محــور مــی شــود.
ســومین مؤلفــه تامیــن نیــروی انســانی مبتنــی بــر تمدن ســازمانی 
دانــش محــور، کارکنــان خــلاق و نــوآور اســت. کارکنــان نیازمنــد 
ــگام  ــد هم ــا کمــک آن بتوان ــه ب ــی اســت ک ــوزش مهارت های آم
بــا توســعه علــم و فنــاوری بــه پیــش برونــد. هــدف بایــد پــرورش 
ــا مشــکلات  ــا مغــزی خــلاق ب ــد ب انســان هایی باشــد کــه بتوانن
ــه  ــه ای ک ــه گون ــد. ب ــا بپردازن ــل آن ه ــه ح ــده و ب ــرو ش روب
ــرده  ــرار ک ــاط برق ــر ارتب ــا یکدیگ ــی ب ــه خوب ــد ب انســان ها بتوانن
و بــا بهــره گیــری از دانــش جمعــی و تولیــد افــکار نــو مشــکلات 
ــت  ــوزش خلاقی ــد آم ــردم نیازمن ــروزه م ــد. ام ــان بردارن را از می
هســتند کــه بــا خلــق افــکار نــو بــه ســوی یــک ســازمان دانــش 
محــور قــدم بردارنــد. رشــد فزاینــده اطلاعــات، ســبب شــده اســت 
کــه هــر انســانی از تجربــه و علــم و دانشــی برخــوردار باشــد کــه 
دیگــری فرصــت کســب آن هــا را نداشــته باشــد. ایــن نتایــج بــا 
یافتــه طیبــی شــیرمرد و میرزایــی )23( کــه نشــان دادنــد خلاقیــت 
و نــوآوری کارکنــان در مدیریــت دانــش تاثیــر دارد و بــرای اســتقرار 
ــان  ــوآوری کارکن ــد خلاقیــت و ن مدیریــت دانــش در ســازمان بای
مــورد توجــه قــرار گیرنــد، همخوانــی دارد. پــس مــی تــوان گفــت 
ــل  ــش محــور از عوام ــای دان ــازمان ه ــوآوری در س ــت و ن خلاقی
مهــم بقــای ســازمان اســت و بایــد ســازمان هــا در انتخــاب افــراد 

خــلاق و نــوآور و آینــده نگــر توجــه خــاص داشــته باشــند.
ــدن  ــر تم ــی ب ــانی مبتن ــروی انس ــن نی ــه تامی ــن مؤلف چهارمی
ســازمانی دانــش محــور، کارکنــان دانشــی اســت. منابــع انســانی 
دانشــگر بــه عنــوان مهــم تریــن قابلیــت ســازمان در کســب مزیت 
رقابتــی و همچنیــن عمــده تریــن دارایــی نامشــهود قلمــداد شــده 
ــور دارای  ــش مح ــاي دان ــازمان ه ــی در س ــان دانش ــد. کارکن ان
ویژگــی هــای دانــش و آگاهــی، قابلیــت هــا و مهــارت هــا، قابلیت 
ــی، مهــارت هــاي ارتباطــی، ویژگــی هــاي  هــاي فکــري و ذهن

شــخصیتی هســتند. ایــن یافتــه بــا نتایــج مطالعــه شــالیان )24( که 
نشــان داد توســعه منابــع انســانی بــر تمــدن ســازمانی نماینــدگان 
ــز  ــی دارد. مجه ــر دارد، همخوان ــلامی تاثی ــورای اس ــس ش مجل
بــودن کارکنــان بــه دانــش و تخصــص بــالا موجــب کاربــرد دانش 

موثــر خواهــد شــد. 
مؤلفــه پنجــم تامیــن نیــروی انســانی مبتنــی بــر تمــدن ســازمانی 
ــزرگ  ــری ب ــوان یادگی ــت. ت ــری اس ــوان یادگی ــور، ت ــش مح دان
تریــن امتیــاز رقابتــی بــرای ســازمان دانــش محــور مــی باشــد بــر 
ــر، ســریع تر و  ــه زودت ــد ک ــق ترن ــازمان هایی موف ــن اســاس س ای
بهتــر از رقبــا یــاد بگیرنــد. در ســازمان های دانــش محــور تمرکــز 
ــی  ــی تلق ــای آت ــا چالش ه ــی ب ــتراتژی رویاروی ــری، اس ــر یادگی ب
ــگار )11(، آرگــون و همــکاران  ــا یافتــه هــای زریــن ن می شــود. ب
ــق  ــازمان هایی موف ــد س ــان دادن ــه نش ــی )9( ک )25(، میرسپاس
ترنــد کــه زودتــر، ســریع تر و بهتــر از رقبــا یــاد بگیرنــد. بــه ایــن 
ــت  ــترش اس ــال گس ــازمان ها در ح ــدی از س ــکل جدی ــور ش منظ
کــه "ســازمان هــای دانــش محــور" نــام دارد. بنابرایــن، ســازمان 
هــای دانــش محــور بــرای کســب امتیــاز رقابتــی نیازمنــد ارتقــاء 

تــوان یادگیــری در کارکنــان ســازمان هســتند.
مؤلفــه ششــم تامیــن نیــروی انســانی مبتنــی بــر تمــدن ســازمانی 
ــالاری از  ــته س ــت. شایس ــالاری اس ــته س ــور، شایس ــش مح دان
جملــه روش هایــی اســت کــه بــرای انطبــاق پذیــری و ســازگاری 
ســازمان هــای دانــش محــور بــا تغییــرات مــداوم و مســتمر محیط 
ــع  ــه بررســی مناب ــه وجــود آمــده اســت. از طرفــی اگــر ب کاری ب
ــا توجــه شــود، مشــخص مــی شــود کــه در  انســانی ســازمان ه
بیشــتر مواقــع بیــن ویژگــی هــای مختلــف ســازمان هــا از قبیــل 
آمــوزش، ارزیابــی عملکــرد، تامیــن و… ارتبــاط و پیوســتگی لازم 
وجــود نــدارد و همیــن امــر بــه ناکارآمــدی منابــع انســانی منتهــی 
ــرای  ــا ب ــن رویکرده ــن و مناســب تری ــی شــود. یکــی از بهتری م
نایــل شــدن بــه انســجام بیــن فرآینــدی، بــه کارگیــری رویکــرد 
شایســته ســالاری در مدیریــت منابــع انســانی اســت. ایــن نتایــج با 
یافتــه هــای نــوری )26( و حســنی )27( کــه نشــان دادنــد تامیــن، 
ــر اســاس شایســته ســالاری، نقــش بســزایی  اســتخدام و ارتقــا ب
ــن،  ــی دارد. بنابرای ــش محــور دارد، همخوان ــای دان ــازمان ه در س
ــد  ــش محــور بای ــروی انســانی در ســازمان هــای دان ــش نی گزین
ــروی انســانی باشــد و  ــوآوری نی براســاس دانــش و تخصــص و ن

افــراد براســاس شایســته ســالاری انتخــاب شــوند.
مؤلفــه هفتــم تامیــن نیــروی انســانی مبتنــی بــر تمــدن ســازمانی 
دانــش محــور، تــوان رقابتــی اســت. تــوان رقابتــی یــک ســازمان 
دانــش محــور، بــراي رقابــت در عصــر حاضــر بایــد رویکــرد مبتنی 
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بــر دانــش داشــته باشــد و تــلاش کنــد عوامــل موثــر بــراي ارتقــاء 
عملکــرد رقابتــی خــود را از منظــر دانــش تفســیر و تحلیــل کنــد. 
ــاي  ــا و فرآینده ــی ه ــد داری ــش محــور بای ــازمان دان ــع س در واق
ــک  ــعه ی ــر و توس ــی تعبی ــد توانای ــا بتوان ــد ت ــی کن ــود را دانش خ
ــای  ــه ه ــا یافت ــج ب ــن نتای ــت آورد. ای ــد را بدس ــتراتژي جدی اس
طبرســا و همــکاران )28(، حســنی )27( کــه نشــان دادنــد وجــود 
یــک سیســتم تامیــن نیــروی انســانی موثــر و رقابتــی در ســازمان 
ــا  ــن ه ــن بهتری ــایی و تامی ــه شناس ــد ب ــا بتوان ضــروری اســت ت
ــراي  ــور، ب ــش مح ــازمان دان ــک س ــی دارد. ی ــردازد، همخوان بپ
رقابــت در عصــر حاضــر بایــد رویکــرد مبتنــی بــر دانــش داشــته 
باشــد و تــلاش کنــد عوامــل موثــر بــراي ارتقــا عملکــرد رقابتــی 

خــود را از منظــر دانــش تفســیر و تحلیــل کنــد. 
مؤلفــه هشــتم تامیــن نیــروی انســانی مبتنــی بــر تمــدن ســازمانی 
ــان اخــلاق  ــدار اســت. کارکن ــان اخــلاق م ــش محــور، کارکن دان
ــدان  مــدار زینــت ســازمان هســتند اخــلاق ســرلوحه کاری کارمن
اخــلاق مــدار مــی باشــد. در سازمان متمدن، فضاي سازمان و 
ــوق افراد  ــت حق فرهنگ سازماني مشوق نظم، ادب، اخــلاق و رعای
در تمام سطوح سازمان است. در سازمان متمدن، تربیــت و ادب بیــن 
ــه  ــط عرفـي و سازماني حاکم است. وظایف به بسته ب ــراد در رواب اف
میزان توانایيهاي بالقوه، به طور خودجوش انجام مـيشـود. ایــن 
نتایــج بــا یافتــه زریــن نــگار )11( کــه نشــان داد ســازمان هــای 
ــان  ــات در کارکن ــازی اخلاقی ــه س ــرای نهادین ــور ب ــش مح دان
ســازمان، خــود ابتــدا بایــد تصــورات، ارزش هــا و باورهــای 

ــی دارد. ــد، همخوان ــایی کنن ــان را شناس کارکن
مؤلفــه نهــم تامیــن نیــروی انســانی مبتنــی بــر تمــدن ســازمانی 
ــت  ــاس فعالی ــروزه اس ــری اســت. ام ــرمایه فک ــش محــور، س دان
ســازمان هــای موفــق از تولیــد محــوری بــه ســوی دانــش محوری 
انتقــال یافتــه اســت. اگــر ســازمانی از ســرمایه فکــری و دارایــی 
ــد  ــی خواه ــت رقابت ــد، مزی ــوردار باش ــری برخ ــای دانشــی بهت ه
داشــت، بــا یافتــه هــای رمــزی فــرد )29(، ســیدنقوی و همــکاران 
)19( کــه نشــان دادنــد ســرمایه فکــری مــی توانــد در فرآینــد خلق 
ــیار  ــان، بس ــازمان دانش بنی ــک س ــود در ی ــش موج ــهیم دان و تس
تأثیرگــذار باشــد، همســو اســت. در ســازمان هــای دانــش محــور 
تفکــر مدیریــت دانــش و ســرمایه فکــری، تاکیــد بــر بهســازی و 

توســعه منابــع ســازمان دارد.

مؤلفــه دهــم تامیــن نیــروی انســانی مبتنــی بــر تمــدن ســازمانی 
دانــش محــور، مدیریــت دانــش اســت. مدیریــت دانش، ســازمان را 
بــراي یادگیــري از محیــط و ترکیــب دانــش بــا  فرآیندهاي کســب 
و کار توانــا مــی کنــد. ایــن یــک ارزش جدیــدي را بــراي ســازمان 
ــت  ــی و رقاب ــره وري، اثربخش ــود به ــد و آن بهب ــی کن ــم م فراه
اســت. ایــن نتایــج بــا یافتــه هــای رمــزی فــرد )29(، شــالیان )23(، 
Lin & Tang )22(، طبرســا و همــکاران )28( کــه نشــان دادنــد 
کــه شــناخت و برخــورداری از مدیریــت دانــش در عصــر ارتباطــات 
و اطلاعــات و دانــش محــور، یکــی از ویژگــی هــای بــارز ســازمان 
هــای پویــا و پیشــرو مــی باشــد تــا دســتیابی بــه اهــداف و رقابــت 
بــا ســایر رقبــا امــکان پذیــر باشــد، همســو مــی باشــد. بنابرایــن، 
مهــم تریــن نقشــی کــه مــی تــوان بــه مدیریــت دانــش نســبت 
داد ایــن اســت کــه ســازمان هــا آن را بــه عنــوان یــک مدیریــت 

تحــول و عامــل موفقیــت در محیــط متغیــر در نظــر بگیرنــد. 

نتیجه گیری
یافتــــه هــــا نشــان داد کــه مهــم تریــن مؤلفــه هــا در تامیــن 
ــان  ــد، کارکن ــان متعه ــری مســتمر، کارکن ــروی انســانی، یادگی نی
ــرای  ــن، ب ــد. بنابرای ــی باش ــی م ــان دانش ــوآور، کارکن ــلاق و ن خ
ــوم  ــش محــور در دانشــگاه هــای عل ایجــاد تمــدن ســازمانی دان
پزشــکی بایــد بــه ایــن مولفــه هــا در تامیــن نیــروی انســانی توجه 
شود. ایــــن پژوهــش صرفــاً دیــدگاه مدیــران میانــی و ارشـد 
دانشــگاه هــای علــوم پزشــکی را مـــورد بررســـی قـــرار داد کـــه 
ممکـــن اسـت نتایـج بـه راحتـی قابـــل تعمیـم بـه سـایر سازمان 

ها نباشـــد کـــه از محدودیـت هـــای پژوهـش اسـت.

سپاسگزاری
پژوهــش حاضــر از رســاله دوره دکتــری مدیریــت منابــع انســانی 
ــته اســت و  ــتخراج گش ــد اس ــد بیرجن دانشــگاه آزاد اســلامی واح
ــت.  ــلاق  IR.BUMS.REC.1398. 320 اس ــد اخ دارای ک
ــه  ــب تشــکر صمیمان ــد مرات ــی دانن ــود لازم م ــر خ ــدگان ب نگارن

ــد. ــوم پزشــکی اعــلام نماین خــود را از دانشــگاه هــای عل

تضاد منافع
نویسندگان هیچ گونه تعارضی منافعی را گزارش نکرده اند. 
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