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Abstract:  

This study aimed to design a comprehensive model for human resources retraining in the national healthcare system to enhance employees’ 

skill capabilities, operational competitiveness, and organizational resilience amid technological transformations and environmental changes. 

The research employed an applied qualitative approach within an interpretive paradigm. Data were collected through semi-structured 

interviews with 12 academic and executive healthcare experts. Thematic analysis was used for data interpretation. Participants were selected 

using purposive sampling until theoretical saturation. Content validity was confirmed through CVR and CVI indices, and reliability through 

a test–retest coefficient of 93.19% and an inter-coder agreement of 83.41%. Analysis revealed 92 basic, 25 organizing, and 7 overarching 

themes: macro reskilling policymaking system, technology-based cognitive mapping of reskilling, schema of strategic HR actions, skill 

resilience, operational competitiveness, evolutionary reskilling system, and psychological empowerment. Effective retraining requires a 

multilevel governance structure, digital learning infrastructures, regional educational equity, and alignment between HR policies and lifelong 

learning pathways. Moreover, fostering skill resilience and operational competitiveness through inter-organizational collaboration and 

internal financial support mechanisms emerged as essential success factors. The study concludes that the healthcare system must elevate 

retraining from a fragmented educational activity to a strategic, data-driven governance model. This transformation would enable sustainable 

performance, enhance technological and psychological competencies among employees, and ensure resilient and high-quality healthcare 

service delivery. 
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 چکیده

و   یاتیعمل   یریپذرقابت  ،یمهارت  یهات یقابل  یمنظور ارتقادر نظام بهداشت و درمان کشور به   ی منابع انسان یآموزبازمهارت   یجامع برا  یمدل یهدف پژوهش حاضر، طراح
  یانجام شده است. روش گردآور  یریتفس  میدر پارادا  یفیک  کردیو با رو   یاز نوع کاربرد  قیتحق   نیاست. ا  یطیمح  راتییدر مواجهه با تحولات فناورانه و تغ  یسازمان  یآورتاب 
مضمون انجام    لی تحل  کی ها با استفاده از تکنداده   لی حوزه بهداشت و درمان بوده و تحل  یی اجرا  رانیو مد  ینفر از خبرگان دانشگاه  12با    افتهیساختارمه یها مصاحبه نداده 

درصد    ۹3.1۹بازآزمون   ییایشد و پا  دییتأ  CVIو    CVR  یهامحتوا با شاخص   ییانتخاب شد. روا  یبه اشباع نظر  دنیهدفمند و تا رس  یریگبا روش نمونه  یشد. جامعه آمار
 نی. ادیگرد  ریمضمون فراگ  ۷دهنده و  مضمون سازمان   2۵  ه،یمضمون پا  ۹2ها منجر به استخراج  داده   لی. تحلدیدرصد برآورد گرد  ۸3.41  کدگذارانانیتوافق م  بیو ضر
  ،یمهارت  ی آورسازتاب   ،یمنابع انسان  کیواره اقدامات استراتژطرح   محور،ی فناور  یآموزبازمهارت   یشناختنگاشت  ،یآموزبازمهارت   یگذار یمششامل نظام کلان خط   نیمضام

ساختار   جادیمؤثر مستلزم ا یآموزبازمهارت  کهنشان داد  جیکارکنان بودند. نتا یشناختروان یو توانمندساز یآموزنظام بازمهارت  ییگراتکامل  ،یاتیعمل یریپذقدرت رقابت 
مستمر است.   یریادگیو    یشغل  یرهایبا مس  یمنابع انسان  یهااست یس  ییراستاو هم  ،یا منطقه   یعدالت آموزش  ،یآموزش  تالیجید  یهارساخت یز  ،یچندسطح  یحکمران
محسوب    تیموفق  یدیکل  یهااز مؤلفه   یساختاردرون  یمال  یهاتیو حما  یسازماننیمشارکت ب  قیاز طر  یاتیعمل  یریپذرقابت  ت یو تقو  یمهارت  یآورسازتاب   ن،یهمچن

 یمقطع یهارا از سطح آموزش  یآموزبازمهارت   کردیرو   دیبا  ،یعملکرد  ی داریبه پا  یابیدست   ی آن است که نظام بهداشت و درمان کشور برا  انگر یپژوهش ب  جینتا  .شوندیم
در برابر    ،ی شناختو روان   اورانهفن  یهاضمن بهبود مهارت   یانسان  یرو یتحول موجب خواهد شد که ن  نیمحور ارتقا دهد. اداده   یکلان و حکمران   یگذاراست یبه سطح س

 .دیارائه نما یترتیفیباک یآورتر شده و خدمات درمانتاب  ندهیآ یهاچالش 

 نظام بهداشت و درمان. ،یمهارت یآورسازتاب ،یشکاف مهارت ،ییافزامهارت ،یآموزبازمهارتکلیدواژگان: 

 ، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال  مدیریت،  .در نظام بهداشت و درمان کشور  یمنابع انسان  ی آموزبازمهارت  ی الگو   یطراح(.  140۵)  . کهیمل  فر،ی . و بهشتنیام  پور،کی. نی مهد  ،یتفت  یدهقان:  استناددهی  نحوه

3(3)، 1-1۷ . 
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 مقدمه 

را دگرگون ساخته است. در   یانسان یروین یمهارت یو الگوها  یانداز بازار کار جهان چهارم، چشم یدر قالب انقلاب صنعت  ژهیوبه ر،یدر دهه اخ تالیجی د  یهای فناور عیتحول سر 

  ی و حکمران  یآموزش عال  ،یمنابع انسان   یگذار است یدر س  ید یکل  ی( به عنوان محورها Upskilling)  ییافزا( و مهارت Reskilling)   یآموز چون بازمهارت   یمیفضا، مفاه  نیا

گذار   انگریتر بکلان  ی از تحول فناورانه هستند، بلکه در سطح یناش ی مهارت ی ازها یتنها پاسخ به ننه  م یمفاه  نی. ا(Gruenewald & Müller, 2025)اند محور مطرح شده داده 

. در  (Asiedu & Tenakwah, 2025) کنندیم   فایارزش ا جادیرا در ا   یو فناورانه نقش اصل یاجتماع ،یشناخت یهاکه در آن مهارت  اندانیبنبه اقتصاد دانش  یاز اقتصاد صنعت

 ,.Santandreu Calonge et al)است    ر یپذانعطاف   ی ر یادگی  ی رها یو خلق مس  ی مهارت  یهات ی ظرف  ینیها و کشورها در بازآفر سازمان  ییبازار کار وابسته به توانا  نده یواقع، آ

2025). 

کار چندمهارته را    یرو یبه ن  از یکرده و ن  ی را دچار دگرگون  یاز مشاغل سنت  یار یبس  ک،ی و ربات  یهوش مصنوع  ون،ی که اتوماس  دهدی ها نشان م پژوهش   ،یالمللن یسطح ب  در 

  ی بازساز  ی برا ای پو یعنوان راهبرد به  ی آموزو بازمهارت  ستندین  دی جد یازها یبه ن  عی سر  ییقادر به پاسخگو یسنت یهاآموزش  ان،یم  نی. در ا(Su et al., 2025)اند برجسته نموده 

  ی آموزبازمهارت  یاطلاعات، الگوها  یونقل، آموزش و فناور مانند بهداشت، حمل   دهی چیپ  عیدر صنا  ژهیو. به (Li, 2024)ها قرار گرفته است  در دستور کار سازمان   یشغل  یهای ستگیشا

و تجربه    لاتی تنها از منظر تحص  یکه روزگار   ،یانسان   هیسرما   گر،ید  ی. از سو(Patrício et al., 2025)اند  بدل شده   یسازمان  یر ی پذقابت ر  یهامؤلفه   نیتراز مهم   یکیبه  

 .(Tariq, 2024) شودی م  فی بازتعر  یشناخت یو سازگار  ،یستمیفناورانه، تفکر س یهامهارت   بی ترک قی اکنون از طر شد،ی م  دهیسنج

 Vetrivel)است    یآموزش   یو نهادها   یدولت، بخش خصوص  یو مستلزم همکار   کندی م  دایالعمر معنا پمادام   یریادگی   یهادر قالب نظام   یآموزبازمهارت   تال،یجی دوران گذار د  در

& Mohanasundaram, 2024)ی ابزارها   قیکنند تا بتوانند از طر   ولخود را متح   یساختارها  دی با   یاو حرفه   یاند که مؤسسات آموزش عالنشان داده   ریاخ  یها. پژوهش  

 نی. چن(Subramanian et al., 2024; Swami et al., 2024)مؤثر را تحقق بخشند   یآموزبازمهارت  ،یمجاز  یهای سازهیبر داده و شب یمبتن  یر یادگی ،یهوش مصنوع

 .(Riaz, 2025) کندی م نهینهاد  یرا در سطح سازمان  نگرنده یمستمر و تفکر آ  یر یادگیبلکه فرهنگ   شود،ی م  یانسان یرو یتنها موجب ارتقاء عملکرد ننه   یکردیرو

 Chaker)بازار کار هستند    یازها یبه دنبال انطباق آموزش با ن  ک،یاستراتژ  عی در صنا  یمهارت  یهاراه نقشه  نیبا تمرکز بر تدو  افتهیتوسعه   یکلان، کشورها   یگذار است یمنظر س  از

& Damak, 2024)ی تعامل   یهابه نظام   یرا از حالت خط یکار  یهاط ی مح  ،ینیماش یریادگیبزرگ، و    یهاداده   لیتحل  ،یپردازش ابر   ک،یچون روبات  ییابزارها  ر،یمس  نی. در ا  

مولد و   ی چون متاورس، هوش مصنوع  ی میحال، ظهور مفاه  نی. در ع(Dash et al., 2024)خود هستند    یهامستمر مهارت  ی نیبازآفر ازمندیاند که در آن کارکنان نکرده   لیتبد

  ی تجرب   ی ر یادگیاز    ی د یجد   ی هامدل   ساز نهیزم  های فناور  نی. ا(Goel et al., 2024)اند  کرده   جاد ی ا  ی مجاز  یهاط ی محدر    ی ریادگی  یبرا   ید یجد   یهافرصت   ،یبیترک  تیواقع

 . (Marlapudi & Lenka, 2024)  شودی برداشته م ان یاز م قیآموزش، کار و تحق انیهستند که در آن مرز م

بازار کار است   یواقع  ی ازهایموجود و ن یهامهارت  ان یم  یبلکه ناهماهنگ  ی انسان  ی روینه کمبود ن  ی آموزبازمهارت  یتوسعه، چالش اصلدرحال  یاز کشورها   یاریو بس  رانیا   در

(Moniri et al., 2025) و الزامات    یآموزش   یهابرنامه   انیفاصله م  ان،یبندانش  عیاو صن  تالیجی د  یاز جمله بخش بهداشت و درمان، بانکدار   ،یو خدمات  یصنعت  یها. در حوزه

کار شده است   یرو ین لیتعد  یهانه یهز شیو افزا یسازمان  یورموجب کاهش بهره   یشکاف مهارت نی. ا(Noori et al., 2025)است  افتهی  شیافزا  یبه شکل قابل توجه یشغل

(Kavand & Mohammadi Moghadam, 2025)در مقابل، کشورها ب  یی .  موفق  توانسته آموزش مداوم شده   ریپذانعطاف   یهاچارچوب   یطراح  هکه  از طراند،    قی اند 

 .(Bodea et al., 2024)  ندینما تی خود را تقو  یسازمان  یو نوآور  یاقتصاد  یآورهدفمند، تاب  یآموزبازمهارت 

 یآموزش فن  یتنها به معنا   ی آموزبازمهارت   ن،ی است. بنابرا   افتهیارتقاء    یشناخت  ی ستیاز سطح استفاده صرف به سطح همز  یانسان و فناور   انیرابطه م  ،یعصر هوش مصنوع  در 

 Ersanlı et al., 2025; Marinelli et)   پروراندی م  تالیجید   یهارا در کنار مهارت   یاو سواد داده   ینرم، تفکر انتقاد   یهااست که مهارت   یچندوجه  یند یبلکه فرآ   ست،ین

al., 2025)دوچندان دارد    یتیاند، اهممواجه   کیتکنولوژ   یو نوآور  یمشتر   یتقاضا  ،یطیمح  راتییکه با تغ  یخدمات  یهادر سازمان   ژهیوامر به   نی. ا (Jeyalakshmi et al., 
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 ,.Kanchana et al)کنند    فیبازتعر   یستگیبر شا  یمبتن  یهابه مدل  یاستخدام، آموزش و توسعه را از نگاه سنت  یگوهاال  دی با یمنابع انسان رانیمد  ،یبستر   نی. در چن(2025

2025). 

کنند   ی سازی را شخص   یر یادگی  ر یسازمان و کارمند توجه داشته و مس  ی واقع  ی ازهایاند که به نموفق   یتنها زمان   ی آموزبازمهارت   یهااند که برنامه نشان داده   یجهان  مطالعات

(Pillans, 2024)ند یفرآ  ی اثربخش  شیباشند، موجب افزا  یبیو آموزش ترک  یمشارکت  یری ادگیخودراهبر،    یریادگیکه شامل    یر یادگی  یچندسطح  یهامدل   یمنظر، طراح  نی. از ا  

  ی دیکل  ی به ابزارها  ،یسازماندرون   ی ریادگی( و  micro-credentialsبر خردمهارت )  یآموزش مبتن  یهامدل   ن،ی. افزون بر ا (Forde et al., 2024)  شود ی م  یآموزبازمهارت 

 . (Datta et al., 2025)اند شده  لیتبد یآموزش و فناور ،یانرژ  عیدر صنا ی آموزبازمهارت   یهابرنامه   یدر اجرا 

  دهد ی . مطالعات نشان مکندی م  فایخدمات ا  تیفیک ی در ارتقا ی اتینقش ح ی آموزاست، بازمهارت  یخدمات انسان یهاحوزه  نیتراز حساس  یکیبخش بهداشت و درمان، که   در 

  یمبتن  ی تخصص   یها. آموزش (Sethi et al., 2023)  ترو به گسترش اس   یدرمان  نینو  یهای در مواجهه با فناور  هانیپرستاران و تکنس  ،یکارکنان پزشک  انیم  یکه شکاف مهارت

. به طور خاص،  (Briassoulis et al., 2025) اند  شکاف شناخته شده   نیمؤثر در رفع ا   یی به عنوان راهکارها  ،یهوش مصنوع  یهاستم یو س  یمجاز   تی واقع  ،یسازه یبر شب

قرار داده است   ازیزمان مورد نطور هم را به  یو ارتباط تالیجی د  یهاشده و مهارت  یانسان  یروی ن  فی در وظا  حولموجب ت  هامارستان یدر ب  کیروبات ونی اتوماس یندها یفرآ  یساز اده یپ

(Patrício et al., 2025). 

تنها انتقال دانش نه   یسازمان  یر یادگی.  (Khazaei et al., 2025)اند  مطرح   ی آموز به عنوان دو ستون مکمل بازمهارت   ی مهارت  ی آورسازو تاب   یسازمان   یر یادگی  ان،یم  نیا  در 

کارکنان    شودی باعث م  یمهارت  یآورساز. در مقابل، تاب(Froozanfar et al., 2024)  انجامدی م   یفرهنگ توسعه مستمر مهارت و نوآور   یریگبلکه به شکل  کند،ی م  لیرا تسه

الهام گرفته   یشناختروان  یآورتاب   یهاه یمفهوم که از نظر  نی. ا(Jamal et al., 2025)نشوند    یو اضطراب شغل  یذهن  شیو فناورانه، دچار فرسا   یشغل   راتییدر مواجهه با تغ

 .(Asiedu & Tenakwah, 2025)مطرح شده است    زین یان توسعه منابع انس یهااست یاست، اکنون در قالب س

چالش   یکی بازمهارت   یمحور   یهااز  آموزش  انیم  یناسازگار  ،یآموز در  ن   ینظام  است    یازهایو  کار  حال (Meçik, 2024)بازار  در  بس  ی.  دانشگاه   یاریکه  به  از  ها هنوز 

ها و مشاغل آزاد  گسترش کار در پلتفرم   گر،ید   ی. از سو(Lo, 2024)است    ریپذ ق یو تطب  یارشته ان یم  یهابازار کار به دنبال مهارت   بندند،یپا  هیبر نظر   یمبتن  یسنت  یهاآموزش 

(Gig Economy سبب شده است تا مهارت ) ابدیسوق    ریپذ انعطاف   یر یادگیو    ی تیری به سمت خودمد  یآموز  (Jeyalakshmi et al., 2025) ی روند، ضرورت بازطراح   نی. ا 

 . (Chaker & Damak, 2024)را دوچندان کرده است  ی آموزش شغل یهامدل 

.  ( da Silva et al., 2024)راستا شود  عملکرد کارکنان هم   ی ابیو ارز  یزش یاست که با نظام انگ  دار ی پا  یتنها در صورت  یآموز که بازمهارت   دهدی مطالعات نشان م  ن،یهمچن

. (Jabbari et al., 2024)  دهندی از خود نشان م یبالاتر   یورو بهره  یهمراه است، تعهد سازمان یرشد شغل  یهاآنان با فرصت  دی جد یهامهارت  کنندی که احساس م  یکارکنان 

اند  نشان داده   یصرفاً فن  یهانسبت به آموزش   یبهتر  ج یدارند، نتا   د یتأک  ی که بر تعامل، بازخورد مستمر و خودکارآمد  ی آموزمحور در بازمهارت انسان   ی کردهایرو   ب،ی ترت  نیبه هم

(Riaz, 2025). 

به گسترش شکاف   تواندی م   تال،یجینابرابر به آموزش د  یهست؛ چراکه دسترس  زی ن  یبعد اجتماع رندهیبلکه دربرگ  ست یصرفاً فناورانه ن  یمفهوم یآموز بازمهارت   گر،ید   یسو   از

  افته یدر مناطق کمترتوسعه یو عدالت مهارت  یآموزش  تالیجید   یهارساخت ی چالش، توسعه ز  ن یمقابله با ا  ی. برا(Pîrciog et al., 2024)  نجامدیب یاجتماع  یعدالتی و ب  یطبقات

را فراهم کنند، رشد    نینو  یهابرابر به مهارت   یدسترس   نهیزم  ر،یآموزش فراگ  یهااست یس  ق یاند از طر که توانسته   یی. کشورها (Briassoulis et al., 2025)است    یضرور

 .(Gruenewald & Müller, 2025)اند  را تجربه کرده   داری و اشتغال پا دار ی پا ی اقتصاد

 ,.Kanchana et al) ردیو فناورانه صورت گ یسازمان ،یزمان با توسعه فرد هم  دی ها باباور استوار است که توسعه مهارت  نیبر ا ی آموز به بازمهارت  نینو   کردیرو  ت،ینها   در

منجر    یو نوآور   یاحوزه ن یب  یهمکار   ،یاست که به پرورش تفکر انتقاد  یفرهنگ  یندیاست بلکه فرآ  ی انطباق با فناور  یبرا  یتنها ابزار نه   یآموز منظر، بازمهارت   نی. از ا(2025

هوش    یهاتم یو استفاده از الگور   رندگان یادگی رفتار    لیتحل  ،یآموزش  یکاوداده   ب یبه سمت ترک  ز ین  ی آموزبازمهارت   نینو   یها. مدل (Subramanian et al., 2024)  شودی م
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  ی مدل  ی توجه به تحولات مذکور، هدف پژوهش حاضر طراح   با   . (Goel et al., 2024; Su et al., 2025)  روندی م  ش یپ  یر یادگی  یرها یمس  یسازی شخص   یبرا   یمصنوع

 . در نظام بهداشت و درمان کشور است  یانسان  یرو ین یآموز بازمهارت   یبرا یبوم

 شناسی پژوهش روش

لحاظ جهت به  پژوهش  میاین  جای  تفسیری  پارادایمی  در  کیفی  تکنیک  از  بکارگیری  و  فلسفی  بنیان  از حیث  و  بوده  کاربردی  میان شیوهگیری،  از  گوناگون گیرد.  های 

گیری هدفمند قضاوتی  ها استفاده شد. روش نمونه آوری داده عنوان ابزار جمعیافته بهساختهای نیمههای کیفی، تحلیل مضمون )یا تحلیل تم( انتخاب گردید. از مصاحبهشناسیروش

آموزی، یادگیری و سازمان یادگیرنده، و  های مهارتتوسعه منابع انسانی، آموزش کارکنان، طرحبوده است. در این شیوه از معیارهایی همچون سابقه فعالیت پژوهشی در ارتباط با  

در ارتباط با خصوصیات مربوط به اتخاذ خبرگان سازمانی )شامل مدیران، رؤسا و   .شدبه صورت هدفمند، به انتخاب جامعه خبرگان دانشگاهی پرداخته  و مانند آن  مدیریت دانش  

ها تارسیدن به اشباع نظری  باشد. مصاحبهسال( مدنظر می  ۵ترین خصیصه سابقه شغلی در زمینه مدیریت منابع انسانی، پشتیبانی و مدیریت اداری )حداقل  معاونین بیمارستانی(، مهم

یکدیگر شبیه بوده و دیگر پاسخ و اطلاعات جدیدی حاصل ها تاحدود زیادی به آمده از مصاحبهدستهای بهین رویکرد هرگاه محقق به این نتیجه برسید که پاسخادامه یافت. در ا

 40طورمتوسط هر مصاحبه با توجه به سطح غنای محتوایی مصاحبه،  یابد. بهشده کفایت کرده و فرآیند انجام مصاحبه را پایان می های انجام نخواهد شد، به همان میزان مصاحبه

شده کفایت نمود. سپس دادههای انجام گیری پایان و محقق به تعداد مصاحبهمصاحبه اشباع نظری حاصل آمد، روند مصاحبه  12دقیقه زمان برده است و باتوجه به اینکه بعد از انجام  

(، مشخصات  1دهنده و مضامین فراگیر اقدام نمود. در جدول )مضمون در مفاهیم اولیه متنی، مضامین پایه، مضامین سازمان بندی براساس تکنیک تحلیل  محقق به کدگذاری و مقوله

 خبرگان آورده شده است. 

 . مشخصات خبرگان1جدول 

 موقعیت شغلی  تخصص تحصیلات  سن  جنسیت ردیف 

 معاون تحقیقات و فناروی مدیریت بازرگانی  دکتری 41 مرد 1

 معاون پشتیبانی  مدیریت کارآفرینی  دکتری 47 مرد 2

 عضو هیأت علمی  مدیریت رفتار سازمانی  دکتری 50 مرد 3

 عضو هیأت علمی  مدیریت منابع انسانی  دکتری 39 زن  4

 معاون توسعه مدیریت و منابع  مدیریت کسب و کار  دکتری 35 مرد 5

 عضو هیأت علمی  مدیریت دولتی ـ منابع انسانی  دکتری 49 زن  6

 معاون آموزشی   مدیریت بازرگانی  دکتری 43 مرد 7

 عضو هیأت علمی  گذاری مشیمدیریت دولتی ـ خط دکتری 48 مرد 8

 ی انسان  هی معاون سرما مدیریت بازرگانی ـ منابع انسانی  دکتری 45 مرد 9

 پژوهشی معاون  مدیریت بازرگانی  دکتری 50 مرد 10

 عضو هیأت علمی  مدیریت دولتی دکتری 44 زن  11

 عضو هیأت علمی  مدیریت دولتی دکتری 41 مرد 12

 

« استفاده شد. ضریب کل محتوا    ییشاخص روا»  CVI(« و  1۹۷۵)  لاوشه  یمحتوا   ییروا  بی ضر»  CVRمنظور روایی تحقیق از روش روایی محتوا با استفاده از دو معیار  به

CVR    و ضریب کل    ۷۸2/0برابر باCVI    برآورد گردید. به دلیل بالاتربودن ضریب    314/3برابر باCVR    توان عنوان داشت که  خبره در تحقیق می  ۸در مشارکت    ۷۵/0از مقدار
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( و تأییدی بر اجماع ارزیابی خبرگان  3به دلیل بالاتربودن از سطح متوسط )= CVIاز منظر خبرگان موردتأیید قرار گرفته است. همچنین شاخص  CVRهای تحقیق در ضریب یافته

  ی کدگذار مجدداً    وهشگر ژتوسط پ  هروز   20  یزمان   هدر فاصل   یک گرفته، چهار مصاحبه انتخاب و هر  انجام  ی هامصاحبه  نیبازآزمون، از ب  روش  مصاحبه با  ییا یپا   همحاسب  یبرا باشد.  می

)یعنی خود محقق به   دو کدگذارمیزان پایایی است.    محقق  ها توسطمصاحبه یکدگذار   ندآیاعتماد فرتی قابل  انگریدرصد محاسبه شده است که ب  1۹/۹3بازآزمون   ییای پا  زانیشد. م

  یدرخواست شد تا در کدگذار   ،یکدگذار   ندآیفر   آشنا با تیر یمد  یدکتر  یدانشجو یکمنظور از    ن یپرداختند. به ا  ی به کدگذار  لصورت مستقبه زین  همراه یک محقق کیفی دیگر( 

 . شد نییتع 41/۸3به میزان  قبول ل دو کدگذار هم قاب  نیب ییایپا  ثیاز ح جهی نت تی مشارکت کند و در نها پژوهش

 هایافته 

شناسی قرار گرفتند. با بررسی عمیق در مفاهیم  مفهوم و یا کد اولیه استخراج گردید. این تعداد مفهوم اولیه مبنای فرآیند مضمون  64۹ها تعداد  در تحلیل اولیه متن مصاحبه

دهنده  بندی شدند. در سطح میانی تحلیل مضامین که به مضامین سازمان مضمون پایه دسته ۹2لحاظ معنایی بایکدیگر اشتراک داشتند شناسایی و در مفهوم که به  3۹۹اولیه، تعداد 

سازد، تعداد  باشد و بسترسازی لازم را برای ترسیم شکبه مضامین برای محقق فراهم میهای ضمنی مفروضات اصلی برخواسته از مضامین پایه میاختصاص دارد و ناظر بر دلالت

های اصلی و فرابخشی تحقیق هستند مضمون فراگیر که استعاره  ۷بندی گردید. درپایان و سطح نهایی تحلیل مضمون،  یه مقولهدهنده با بررسی مضامین پامضمون سازمان   2۵

 دهنده و فراگیر آورده شده است. (، مضاین پایه، سازمان2آمد. در جدول )دستبه

 هاساختار کلی داده . 2جدول 

 مضامین فراگیر  دهنده مضامین سازمان مضامین پایه 

انسان   ی آموزبازمهارت  یراهبرد  ییگرا الزام در  داده  یگذاراستی سی،  منابع  محور 

  ی ستاد حکمران   جادی ای،  آموزبازمهارت  یهادر برنامه  یکلان مل  یریگجهتی،  آموزبازمهارت

مل  میت  ی اعضای،  آموزبازمهارت  یمل مل  فی وظای،  آموزبازمهارت  ی ستاد    یستاد 

 ی آموزبازمهارت  یهاطرح یاتیو عمل ی سطح حکمران   وندیپی، آموزبازمهارت

حکمرانی   نظام  تدوین 

 آموزی بازمهارت

خط کلان  گذاری  مشینظام 

 آموزی بازمهارت

در    یو محرمانگ  تیتوسعه امن  ،یاطلاعات مهارت  گاهیپا   جادی کارکنان، ا  ینقشه مهارت  جادیا

مهارت  گاهیپا   یهابرنامه  یسازیاتیعملتیقابل  ،یمهارت  یبندسطح  یاجرا  ،یاطلاعات 

 ها برنامه  یجی تدر یو بازطراح  لوتیپا  یاجرا  ،یآموزبازمهارت

عملیاتی  تنظیم  نقشه  گری 

 آموزی بازمهارت

  یگرالزام  ، ینظام آموزش  ر یپذانطباق  یگراصلاح  ،یگونه ساختار نظام آموزش انعطاف  یبازنگر

بازطراح انسان   یساختارها  ی در  با    یآموزبازمهارت  ی هابرنامه  یی راستا هم  ،یمنابع 

 ی منابع انسان  یهااستیس

گذارانه آموزش  بخشی سیاستتحرک

 منابع انسانی 

  ،یآموزش  یامنطقه  یدسترستیبرخوردار، توسعه قابلدر مناطق کم  یتوسعه عدالت آموزش

 یآموزمشترک بازمهارت یامراکز منطقه جادیا

 ای گرایی آموزشی کلان منطقهعدالت

 ای نگرانه توسعهبینش آینده در نظام بهداشت و درمان  یمهارت ینگرندهیآ محور، ندهیآ ی گذارهیسرما 

همسو با تحولات    ی ساختار  ی بازطراح،  فناورانه مشاغل نظام بهداشت و درمان  یریرپذیتأث

 واسطه تحولات فناورانه به ی شغل ی ریپذ نیگز یجا ی،  تالیجید

بازمهارتنگاشت محور نظام مشاغل بازطراحی فناورانه آموزی  شناختی 

 محور فناوری

توسعه   ،یدر نظام آموزش  یکیالکترون  یهامحور، رشد آموزشفناورانه شغل یهاارائه آموزش

 کارکنان  تالیجیسواد د   تی سواد دانش روز کارکنان، تقو تی تقو ،یکیالکترون  یهاآموزش

زیرساخت آموزشی  توسعه  های 

 محور دیجیتال

مرب   توسعه    ی هابرنامه  یدسترستیقابلی،  بیترک  یهاآموزش  ارائهی،  گرینقش 

 ی آموزبازمهارت

ظرفیت نوین  توسعه  های 

 آموزی بازمهارت

 یشکاف مهارت کاهشی، ـ مهارت یشغل یازسنجین 

 

استراتژیک  طرح سنجی رشد مهارتیامکان اقدامات  واره 

 منابع انسانی 
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  ضرورت ،  مختلف  یهادر گروه  یاهی پا  یهامهارت  آموزش،  نرم  ی هاضرورت توسعه مهارت

  ی هادوره  ی برگزار،  باتجربه  ی روهاین   ی آموزبازمهارت،  شگامیپ  یروهاین   یآموزبازمهارت

خاص  یتخصص مشاغل  بازمهارت  ضرورت،  در  م  یآموزدر  ـ    یمهارتانیمشاغل  )متوسط 

 ( نییپا

 پذیری گرایی فراگیر در آموزشالزام

شغل  ازاتیامت  هیتعب پ  یآموزبازمهارت  ییارزشمندگرا ی،  برجسته  نظام  ی،  شغل  شرفتیدر 

و توسعه    یآموزبازمهارت  یهابرنامه  ییهمسو ،  ندهیفزا   یهاشغلاز ترک  یریشگیپ  ضرورت 

 ی رشغلیمس

کارراهه   استراتژیک  همسوسازی 

 شغلی 

 ن ییتعی،  ق یتلف  یریادگی   توسعه ی،  ریادگی آموزش و    یسازیشخصی،  آموزش  ی محورحیترج

  ت ی حمای،  ابرنامه  ی محتواها  ی کارکنان در طراح  یدهمشارکت،  چارچوب ساختار آموزش

 کارکنان  یریادگی  ند یاز فرآ ی سازمان 

 کارمندمحوری در آموزش و یادگیری 

بهره  ی سازآماده هدف  فرصت  ی مندبا  ارتقا  است یس،  دیجد   یشغل  ی هااز  و    یحفظ 

 د یو جد  یفعل  یهامهارت

 گرایی شغلی توسعه فرصت

ا مهارت  ی اثربخش  یاب یارز   ستمیس  جادیا عملکرد،  بر  ارز   جادیها  جامع  مستمر    یابینظام 

 ی آموزش یزی ردر برنامه یطیمستمر مح شی پا  ،یآموزبازمهارت یهادوره

 ارزیابی مستمر کارکردگرایانه 

کار در نظام    یروین   یعرضه و تقاضا  تی ری مدی،  شغل  یهاتیمتعادل مسئول  عیتوز  ضرورت

 ها در مواجهه با بحران یانسان  یروین   یسازآماده، سلامت

 آورسازی مهارتی تاب محور آورانه مسئولیتمدیریت تاب

  وند یپ  فیتضعی،  کار  یهاو روش  یمهارت  یماهو  تحولی،  مهارت  یفرسودگ  یجی نقش تدر

 کار   یروین  یسالمند  خطر،  راتییکارکنان با تغ یگرمهارت

 گر مهارتی اقتضائات اجتناب

 پذیری عملیاتیقدرت رقابت سازمانی های بینتوسعه مشارکت ی کارگر  یمشارکت صنف توسعه، در نظام بهداشت و درمان یبخشنیب  یی افزاهم

حما حما  ،یدولت  یمال  ی هاتی جذب  راهبرد  تی جذب  مشارکت  خصوص  یو    ، یبخش 

  ی طراح  ،ی آموزبازمهارت  ی هااز طرح  ی منابع سازمان   یبان یپشت  ها، نهیهز  ت ی ریمد   ی سازنهیبه

 ی آموزبازمهارت ی هاطرح یاقتصاد هیتوج ، یسازمان نیب   یمال نیتأم یمدل راهبرد

 های اقتصادی تقویت اهرم

نظام  تکامل بهبود عملکرد خدماتی ـ درمانی  یـ آموزش  یشغل  یوربهره  بهبودی،  نیعملکرد مطلوب بال  ارائهی،  خدمات درمان   تیفیک  یارتقا گرایی 

 آموزی بازمهارت
ارتباطات    توسعه ،  کارکنان  یمشارکت  ییا یپو،  کارکنان  رندهیادگی   یری پذمشارکت

 ی تجارب جمع تیتقو ی، سازمان درون

 محور گرایی یادگیریتعامل

 های چندمنظوره افزاییمهارت یاب ی و ارز یگرلیتحل قدرتی، اطلاعات  یهامهارت توسعه ی، ریگمیتصم ی هامهارت تیتقو

چندمهارته  یریگشکلی،  مهارت  یازهاین   ییشناسا  شرا   روهاین   تیر یمد ،  کارکنان    طیدر 

 یرون یب   ییپاسخگو یهاتیقابل بهبود ی، بحران 

 گرایی نظام مهارتی کارکنان چابک

روان شناختی کارکنان بهزیستی روان یشغل  یافسردگ   کاهش ی،  استرس و اضطراب شغل کاهش ،  کارکنان  یو سلامت روان   یآمادگ شناختی  توانمندسازی 

 کارکنان 
 های شغلی خودانگیختگی کارکنان  یخودکارآمد ش یافزا ،  کارکنان یدرون  یختگیبرانگ

 وفاداری سازمانی ی تعهد سازمان  شیافزا ی، حس تعلق سازمان   تیتقو

 

 های زیر است: که شامل مؤلفه  ( نمایش داده شده است1الگوی پارادایمی تحقیق در شکل )

  ت ی را از سطح فعال  یآموزاست که بازمهارت   یکلان حکمران  گونهیمعمار ساختار    کی  یریگمقوله ناظر بر شکل   نیا  ی:آموزبازمهارت  یگذار ی مشنظام کلان خط  ❖

که روابط   گرددمی   فیتعر   یساختار   یمنزله به  «ی گذاری مشسطح، مفهوم »نظام کلان خط   نی. در ادهدی م  تغییرمنسجم    یعموم  گذاریاس یپراکنده به سطح س  یآموزش

و   ی لیتحل  یهاداده   ،یمهارت  هایسازی( را بر محور استانداردیاحرفه   یو نهادها   یبخش خصوص  ها،مارستان ی ب  ، یعلوم پزشک  یهاانشگاه )وزارت بهداشت، د  میان کنشگران 

دارد که   دلالتعملکرد   شیمنابع و پا  صیتخص   ،گیریم یکه تصم  گذارانهسیاست  یچندسطح  مکانیسمی  کی   یریگبر شکل   مقوله  نی. ا نمایدمی  گریمیتنظ  یعدالت آموزش
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اطلاعات   گاهیپاایجاد    ،یآموز بازمهارت   یستاد ملتوان  ها مییافتهبراساس  بایست در یک محور منسجم و فراگیر همسو گردند.  های لازم می گریطریق تمامی کنشبدین

که   باشدمی محور داده  ی مفهوم حکمران گرمقوله تداعی نی. ادانستنظام  نیا   یسه رکن اصلتوان را می  ی آمزوبازمهارت   ی هامستمر دوره  یاب ینظام جامع ارز  جادی و ا  یمهارت

 . تأکید دارد  یواقع یهالی، بر شواهد و تحلتصمیمات موقتی و شرایطیبر  اتکای  یجابه  های مشدر آن خط 

سازی اهداف منظور عملیاتیهای استراتژیک نظام بهداشت و درمان به گیریاین مقوله ناظر بر مجموعه اقدامات و جهت  ی:منابع انسان  کیواره اقدامات استراتژطرح  ❖

  در  ی جی و تدر  یکپارچه راهبردی  ر یمس  ک ی  یبر طراح   طورفراگیرمقوله به  نیاکند.  آموزی منابع انسانی خود دنبال میباشد که در ارتباط با سیاست بازمهارتو مقاصدی می

-سازی آموزی منابع انسانی دارای ظرفیتبر اساس این نوع نگرش راهبردی به موضوع بازمهارت.  مدیریت استراتژیک منابع انسانی اشاره داردمنطق    برمبتنیها  توسعه مهارت 

واره  طرح ی نظام بهداشت و درمان تلقی گردد.  انسان  هیراه تحول سرما نقشه تواند  گردد و خود میگذاری نظام بهداشت و درمان میتر در ساختار کلان سیاست های گسترده

و نشان تأکید دارد  است    یی در مدیریت منابع انسانی نظام بهداشت و درماناجرا   یندهایو فرآ  کلان  ماتیتصم  همسوسازی میان  لزوم  بر  یمنابع انسان  ک یاقدامات استراتژ

 ی منابع انسان  کیواره اقدامات استراتژ باشد. طرح   ی انسانیرویجذب ن  یهااست یو س  یشغل ریسمتوسعه  با ارتقاء، جبران خدمت،    وندیدر پ  یستیبا   یآموز مهارت باز که    دهدی م

ها را در تعامل گیریگری و جهت گذاری، کنشمشیکمک نموده و به فرآیندهای خط مستمر    یر یادگی  بر الگویمبتنی  یمنابع انسان  کپارچهی  تی ریمد به خلق و گسترش  

 دهد. بایکدیگر قرار می 

 ف یبازتعر   آموزی است که این امر نیازمند محور در بستر نظام بازمهارتایجاد یک مسیر جدید فناوارنه  مقوله ناظر بر  نیا   :محور ی فناور  یآموز بازمهارت   ی شناختنگاشت  ❖

سازی  ی درصدد نهادینهشناخت  یچارچوب  یمنزلهبه   محوری فناور   یآموز بازمهارت   یشناختنگاشت   است.  ی نظام بهداشت و درماناحرفه  یر یادگیدر نظام    یرابطه انسان و فناور 

عنوان عناصری بنیادین در ساختار  و به  یشغل  یهای ستگیبلکه در هسته شا  ستندیمکمل ن  یهامهارت   گرید  یلیمحور و تحلداده   ،یتال یجی د  یهامهارت باشد که  این موضوع می 

 ی سازه یتجربه، شب  بریمبتن  یتعامل  یریادگیبه    ،انتقال  بریمبتن  یاز آموزش سنت  میپارادا   رییتغیک  بر    محوری فناور  یآموزبازمهارت   یشناختدارند. نگاشت   یجاآموزی  بازمهارت

ای عنوان مواردی حاشیهی مهارتی به عناصر یادگیری تبدیل گشته و دیگر بهکننده های تقویتو روش  نظام، ابزارها  نی. در ای تأکید داردهوش مصنوع  های استفاده از قابلیت  و

باشد. با این رویکرد که هر  آموزی میهای بازمهارتایجاد و تقویت مبانی شناختی در مکانیسم  محوری فناور   ی آموزبازمهارت   یشناختنگاشت شوند. مقصود غایی  دیده نمی

یر و یادگیرنده موردتوجه قرار پذ عنوان امری آموزشتواند بهآموزی شده و درصورت قابلیت کارکردی میچیزی و هر عنصری این قابلیت را دارد که وارد مکانیسم بازمهارت

 گیرد. 

بایست منظور نظام بهداشت و درمان می باشد. بدینهای عملیاتی در محیط فعالیت می سازی ها و ظرفیتافزاییاین مقوله ناظر بر قابلیت  ی:اتیعمل  یریپذقدرت رقابت  ❖

عنوان باشد تا بهسازمانی میسازمانی و برونی نیازمند الزامات درون اتیعمل  یر یپذ قدرت رقابت سطح راهبردی در این رابطه تعریف نماید. این تعریف راهبردی در ارتباط با  

آموزی نیروی انسانی و مدیریت عملیات سازمانی پیوند میان اقدامات بازمهارتدرونلحاظپشتیبان عملیات سطح مانورپذیری عملیاتی نظام بهداشت و درمان را افزایش دهند. به

تواند سطح اعتماد و اطمینان سازمانی را بهبود داده و گردد که علاوه بر گسترش حوزه عملیات میگرایانه نظام بهداشت و درمان محسوب میترین منابع حمایتاز اصلی

های لازم را کسب کند، سازمانی نیر حمایتبرونلحاظ محیط به فعالیت بپردازد. حتی نظام بهداشت و درمان برای اینکه بتواند به   مجموعه نظام سلامت با اطمینان بالاتری در

تواند در گیری و حکمرانی میهای کلان تصمیمآموزی با حوزههای بازمهارتباشد و پیونددهی سیاستکننده در این رابطه می ساختاری عاملی اساسی و تعیینتقویت درون

های پویای نظام بهداشت و درمان در دو جنبه داخلی و بیرونی ی درحقیقت بیانگر قابلیتاتیعمل  یر یپذقدرت رقابت گر موردتوجه قرار گیرد.  گر و حمایتنقش عامل تعیین

 آموزی با مدیریت عملیات سازمانی باشد. بایست بر موضوع پیوند اقدامات بازمهارتاست که در جنبه داخلی تمرکز اساسی می

  ق ی ازطر   ی سازمان  ی ری پذتوان واکنش   جاد ینظام بهداشت و درمان است که هدف آن ا  یمنابع انسان   ت یر یدر مد   ی راهبرد   ی استیمقوله ناظر بر س  نیا   ی:مهارت  ی آورسازتاب ❖

 چارچوب مهارتی   یو توسعه   جادی بر ا  یتیری مد   پیشگامانهسازوکار    کی  یمنزله به   یمهارت یآورساز. تاب باشدی مند م نظام طوربه  یآموز بازمهارت های گرایی در طرحآوری تاب
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 ن یادامه دهد. ا  تی خود به فعال  یاتیح  ی بدون وقفه در کارکردها  یاختلالات ساختار   ای  های ریگهمه   ،یبحران  ط یدر شرا  سازدی را قادر م  بهداشت و درمان دارد که نظام  دیتأک

هدفمند    یز یربرنامه   قی است که از طر  مندگراقاعدهو    یسازمان  تیقابل  کیکارکنان، بلکه    یختشناروان   ای  یفرد  یژگیو  الزاماً یکدر نظام سلامت نه    یآورتاب   نکهیمقوله بر ا

کار و   یرو ین  ینظام عرضه و تقاضا  تیتقو  ها،ت یمسئول  عی به بازتوز  یسازماندر بعد درون  یمهارت  یآورساز چارچوب، تاب  نیا  در  . آیدوجود می به  محوریهای مهارتدر طرح

  یهای در فناور   رییتغ  ،یمهارت  یمانند فرسودگ  یو تحولات  یطیبه اقتضائات مح  ی سازمان. در بعد برونپردازدمی  یبحران  یهات یمواجهه با وضع  یکارکنان برا  یمهارت  یساز آماده 

  ی د ی کل  یهااز مؤلفه   یکیعنوان  مبنا، به   نیبر ا  ،یمهارت یآورساز تاب .  سازدی خود م  یساختار مهارت  فیبه بازتعر  ریکار توجه دارد که نظام را ناگز   یرو ینسل ن  رییو تغ  یدرمان

خارج    یو موقت  ستایا   یهابه مهارت   یرا از وابستگ  بهداشت و درمان آن است که نظام    دنبالبه  ی مهارت  ی آورسازتاب .  شود ی در نظام سلامت مطرح م  یمنابع انسان   ی حکمران

نقش مؤثر   یفا یا  یمستمر، همواره آماده   یآموز بازمهارت   یواسطهبه  یانسان  یرویکه در آن، ن  یمدل نماید.  تی هدا  دائمی یری پذمهارت   یا یساخته و آن را به سمت مدل پو 

 خواهد بود.  ریناپذ ی نیبش یپ طی در مواجهه با شرا

  ی ندها یکه در آن فرآ  یسطح  باشد.میدر نظام بهداشت و درمان    یآموز نظام بازمهارت   یی ا یبلوغ و پو  ییمقوله ناظر بر سطح نها   نیا   ی:آموز نظام بازمهارت   ییگراتکامل  ❖

  انگر یب  یآموز نظام بازمهارت   ییگرا . تکاملکنندی عمل م  گرت ی و خودتقو  وستهیپ  یچرخه  کیبلکه در قالب    یمقطعصورت تنها بهو بهبود عملکرد نه   ییافزامهارت   ،یریادگی

  ی آموزمعنا، نظام بازمهارت   نی. در ا گرددیبدل م   مهارتی تحول    یدائم  رساختی فراتر رفته و به ز  یمداخله موقت  ای   یاقدام آموزش   کی از    یآموز است که بازمهارت   یامرحله 

  ت یظرف  ، یانسان  ی رویدر ن  یچابک  جاد یچندمنظوره و ا   یهاتوسعه مهارت   ،یو درمان  یارتقاء عملکرد خدمات   توسطکه    شودی م   یتلق  رنده یادگیو    ا یپو   ت یموجود   کیعنوان  به 

  کلیت در    یجمع  یمستمر و نوآور   یریادگیفرهنگ    یسازی حاصل درون   یآموز نظام بازمهارت   ییگراتکامل   .کندی م   تی تقو  ری متغ  یهاط یخود را در مح  یر یپذ و رقابت   یسازگار 

 ی از نظام بهداشت و درمان   یری تصو  ی آموزنظام بازمهارت  ییگرا. تکامل آن نیز هستند   یدکننده ی دانش بلکه تول  یکننده افت ی تنها درکه کارکنان نه   ییجا   .نظام سلامت است

 . نائل آید  یعملکرد  ی و تعال یدانش یدار ی پا ،مهارتیبلوغ  یبه مرحله   آموختهبازمهارت   یانسان یه یبه سرما  ءکه توانسته است با اتکا  دهدی م  رائها

. باشد های جدید میجهت کسب مهارتکارکنان    یو عاطف  یشناخت  ،یزشیانگ  یهاهی لا   نیتری درون  تی مقوله ناظر بر تقو  ن یا:  کارکنان   یشناختروان   یتوانمندساز  ❖

 ی و تعلق سازمان   یخودکارآمد   ،یستگیحس معنا، شا  ،یشارکتهدفمند و م  یریادگی که از رهگذر    گرددمنظور می یندیفرآ  یمنزله سطح به   نیدر ا  یشناختروان   یتوانمندساز 

در    و  کارکنان  یشناختروان  یتوانمندساز برحسب    .سازد ی بدل م  برانگیختهآگاه، متعهد و    یصرف، به کنشگران  تی و آنان را از حالت انفعال و تبع  نموده  تیرا در کارکنان تقو 

استرس، اضطراب    اهشتنها موجب کاحساس نه   نیا   باشد.می آنان ارزش قائل    یریادگیرشد و    یکه سازمان برا   کنندی کارکنان احساس م   ،یآموز بازمهارت   یهااست یس  یپرتو

است که   یآموز بازمهارت   استیس  یبعد انسان   قت یدر حق  یشناختروان یتوانمندساز  .دهدی م شیرا افزا  یو تعهد سازمان   یبلکه در بلندمدت وفادار   شودی م  یشغل  یو افسردگ

احساس   جادی بدون ا  یخدمات درمان   تیفیکه ارتقاء کنیکارکنان بر ا  یشناختروان   یگردد. توانمندساز   همسوکارکنان    یزشیو انگ  یبا تحول ذهن   یتحول مهارت  کندی م  نیتضم

 شود،ی درنظرگرفته نمیآموزش  یاپروژه   یک  یآموزمعنا، بازمهارت   نی. در ا، تأکید دارد محقق نخواهد شد  داری پا صورتبه   ینسان ا  ی روین  انیو مشارکت فعال در م  یتوانمند

 . سازدتقویت مینظام بهداشت و درمان را   یدار ی و پا یآورتاب انیکه بن بودهکارکنان   یسلامت روان تی و تقو یاحرفه  تیهو  یبازساز   ندیبلکه فرآ 
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 در نظام بهداشت و درمان کشور  یمنابع انسان یآموزبازمهارت یالگو . 1شکل 

 گیریبحث و نتیجه 

 کی نمود که هر    ییها را شناساها، ابعاد و شاخص از مؤلفه   یادر نظام بهداشت و درمان کشور، مجموعه   یمنابع انسان  یآموز مدل بازمهارت   یپژوهش حاضر با هدف طراح  جینتا

  ی عملکرد شغل   ی ارتقا  ی برا  یتنها ابزار نه   یآموزداد که بازمهارت  انها نشداده   لی. تحلکنندی م  فایبخش ا  نیکارکنان ا   یو رفتار  یفناورانه، شناخت  یهامهارت   تی در تقو  ی نقش اساس

  «، یمهارت  یشامل »حکمران  یهفت بعد اصل  ها،افتهی. بر اساس  رودی به شمار م   یطیمح  راتییدر برابر تحولات فناورانه و تغ  یسازمان   یآورسازتاب   یمند برانظام   یند یاست، بلکه فرآ 

استخراج    «ی و روان  یشغل  زشیو »انگ  «یبا فناور   یمنابع انسان   ی»انطباق راهبرد  «،یسازمان   یر یادگی»  «،یمهارت  یآورساز العمر«، »تاب مادام   یر یادگیفناورانه«، »   ی»توانمندساز 

و    ی رفتار  ،یفن  ی ازهایزمان به نشود تا هم   یطراح  ا یو پو  ی نظام چندبعد  کی صورت  به   دی در حوزه بهداشت و درمان با  یآموز که بازمهارت   اندت ی واقع  نیا  انگر یابعاد ب  نی. ا د یگرد 

 .(Su et al., 2025)کارکنان پاسخ دهد   یشناخت

 Asiedu)با پژوهش    جی طور خاص، نتاراستا است. به چهارم هم   یدر عصر انقلاب صنعت یانسان  ی روین یآموزدر حوزه بازمهارت   یالملل ن یپژوهش با مطالعات ب  نیا   یهاافتهی

& Tenakwah, 2025)  ی تلق   نگرنده یآ  یهاسازمان   ی منابع انسان  تی ری در مد  ک یاستراتژ  ت یبه عنوان اولو   د یبا   ییافزاو مهارت   یآموز بازمهارت   کندی م  دیمطابقت دارد که تأک  

  ی معرف   یکار در اقتصاد جهان   ی رویتحول ن  یبرا   ی دی راهبرد کل  کی را    یآموز همسو است که بازمهارت   (Gruenewald & Müller, 2025)با مدل    هاافته ی  نیشود. همچن

  ی نظام حکمران  کیمدت فراتر رود و در قالب  پراکنده و کوتاه   یهاکارآمد است که از سطح آموزش   یتتنها در صور  یآموز پژوهش حاضر، بازمهارت   یها. بر اساس داده کندی م

 .(Santandreu Calonge et al., 2025)گردد   یساز اده یپ یمل  یگذار است یمحور و سداده 

با   افتهی  نیکارکنان دارند. ا یدر توانمندساز  ید ی نقش کل ینیماش  یر یادگیو  کیروبات ونیاتوماس ،ینوظهور مانند هوش مصنوع  یهای نشان داد که فناور  جیبعد فناورانه، نتا  در

  ش یدر آموزش کارکنان منجر به افزا  یهوش مصنوع  ازاستفاده    دهندی راستا است که نشان مهم   (Subramanian et al., 2024)و    (Swami et al., 2024)مطالعات  

کنند    تی تقو  شده ی سازه یشب  یهاط ی خود را در مح ینیبال  یهاتا مهارت   دهدی به کارکنان امکان م  تال یجید   یهای در حوزه بهداشت، فناور  ژه یو. به شودی م یر یادگیسرعت و عمق 
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از   تالیجی د   یر یادگیبه    لیو تما  ینشان داد که نگرش کارکنان نسبت به فناور   هاافتهی  گر،ی د  ی. از سو(Forde et al., 2024)  ابدی بهبود    یخدمات درمان  تیفیک  جه،ی و در نت

 شده است.  دییتأ زین (Riaz, 2025)و  (Marinelli et al., 2025)که در مطالعات   یاست؛ موضوع  یآموزبازمهارت   تیعوامل مهم در موفق

  ی و مراکز آموزش  یعلوم پزشک  یهاوزارت بهداشت، دانشگاه   انیو هماهنگ م  یچندسطح   یوجود ساختار حکمران  ازمندیمؤثر ن  ی آموزآن است که بازمهارت   انگر یب  نیهمچن  ج ینتا

 ی هااست یس  ییراستادر حوزه سلامت، بر ضرورت هم   کیون روباتیاتوماس  یسازاده یپ  یدارد که در بررس  یخوانهم   (Patrício et al., 2025)  یهاافتهی موضوع با    نیوابسته است. ا

  ی آموز نظام بازمهارت   یداریعامل پا   نیترفرهنگ توسعه مداوم مهارت، مهم   جادی العمر و امادام   ی ر یادگینشان دادند که    هاافته ی  گر،ید  ی. از سوکندی م  دیتأک  یتیر یو ساختار مد  یآموزش

 مستمر در حوزه طب اورژانس مطابقت دارد.   یر یادگیدر مورد   (Briassoulis et al., 2025) دگاهی که با د یاست؛ امر 

 ،یفن  یهاآور باشند که علاوه بر مهارت تاب   یو فناور   ی طیمح  راتییدر برابر تغ  توانند یم   یپژوهش نشان داد که کارکنان زمان   نی ا   جینتا   ،یمهارت  یآورساز بعد تاب   نییتب  در

  د ی با   یآموز دارد بازمهارت   دیسو است که تأکهم  (Jamal et al., 2025)  یهاافته یبا    جهینت  نی. اندینما  تیتقو  زیرا ن  جانیارتباط مؤثر و کنترل ه  ،ینرم مانند سازگار  یهامهارت 

  ی احساس خودکارآمد   شی افزا  قی از طر  یمهارت  یآورسازکه تاب  کندی م   دییپژوهش حاضر تأ  ز،ین  یشناختدنبال شود. از منظر روان   یسازمان   یچابک  یشغل و ارتقا  یهمزمان با بازطراح

 مشاهده شده است.   زین یکیالکترون یرهبر  یهااز مهارت  (Noori et al., 2025) لیکه در تحل یضوعمو ابد؛یی تحقق م یشغل تیو امن

را در    یجمع یر یادگیاند که انتقال دانش و  موفق   یآموز بازمهارت   یهابرنامه   یدر اجرا  یتنها زمان  یبهداشت  یهاکه سازمان  دهندی نشان م هاافته ی  ،یسازمان ی ریادگی  دگاهی د  از

  ی دارد که به نقش توسعه مهارت در ارتقا  یهمخوان   (Moniri et al., 2025)و    (Froozanfar et al., 2024)با مطالعات    جهینت   نیکنند. ا  نهیخود نهاد   یسطح ساختارها 

مستمر عملکرد کارکنان همراه باشد تا بتوان   یابی و ارز  یآموزش  یهاداده   لیبا تحل  دیبا   یسازمان   یریادگیاز آن است که    یحاک  هاافتهی  ن،ی اند. علاوه بر ااشاره کرده   یسازمان   ینوآور 

 . (Bodea et al., 2024)کرد   ییاسا را شن  یمهارت  یازهاینقاط ضعف و ن

 تالیجی د  یهارساخت یدولت است. بدون وجود ز   یاز سو   ی و نهاد  ی مال  ،یساختار   تی حما  ازمندیکارآمد ن  ی آموزپژوهش حاضر نشان داد که بازمهارت   ،یگذاراست یبعد س  در

 Pîrciog)  لیبا تحل  افتهی  نی. ا(Chaker & Damak, 2024)لازم برخوردار نخواهند بود    ی از اثربخش  زیجامع ن  یآموزش   یهابرنامه   یحت  ،یمل  یهامهارت   یابیو نظام ارز   یآموزش

et al., 2024)   یهابرابر به فرصت   ی و دسترس  ینشان داد که عدالت آموزش   ق ی تحق  نیا   جی نتا  ن،یسو است. همچنتوسعه هم درحال   ی در کشورها  تالیجی د  ی آموزانداز مهارت از چشم 

 مطابقت دارد.   (Briassoulis et al., 2025) یهاافتهی کشور است، که با  یآموزش ظامن یدار ی پا ی برا   یاز الزامات اصل یکی  یآموزبازمهارت 

 نی عملکرد کارکنان همسو باشند. ا  یابیو ارز  ی را دارند که با نظام پاداش، ارتقاء شغل   ریتأث  نیشتریب  یزمان   یآموز بازمهارت   یهانشان دادند که برنامه   جینتا  ،یزش یمنظر انگ  از

توسعه    یهابرنامه   یاثربخش  ،یدرون  زشیآموزش با انگ  بیدهند ترکی راستا است که نشان مهم  (Jabbari et al., 2024)و    (da Silva et al., 2024)  یهاافته یموضوع با  

از خود نشان    یبالاتر  یدارند، تعهد سازمان  اریاحساس مشارکت و اخت  یآموز بازمهارت   ندیکه در فرا  ینشان داد که کارکنان  جی. افزون بر آن، نتادهدی م  شیبرابر افزا   نیمهارت را چند

 . یکارگران پلتفرم  ییافزامهارت  نهیدر زم (Jeyalakshmi et al., 2025)  یهاافتهیمشابه    دهند؛ی م

  تیف یک  یر یطور چشمگبه   تواندی م  یبیو آموزش ترک  یساز هیبر شب  یمبتن  یر یادگی  رینظ  نینو   ی آموزش  یهای بود که استفاده از فناور  نیا   انگریپژوهش ب  یهاافته ی  نیهمچن

مطابقت دارد. در واقع،   شود، ی م  یعمل  یهامهارت   قاء موجب ارت  یبیکه نشان داد آموزش ترک  (Forde et al., 2024)موضوع با پژوهش    نیدهد. ا  ش یرا افزا  ی آموزبازمهارت 

 . (Li, 2024)  دهدی کاهش م  زیرا ن  یانسان  یبلکه خطاها  کند،ی و بازخورد مستمر را فراهم م  نیتنها امکان تمر در حوزه بهداشت و درمان نه   تالیجی د  یر یادگی  یهاط یاستفاده از مح

 ی و ارتقاء عدالت شغل   یاجتماع  یهای کاهش نابرابر   ی برا  ی بلکه ابزار  ی بهبود عملکرد فرد  یبرا   یفقط راهکار نه   ی آموزکه بازمهارت   دهدی نشان م  هاافته ی  ،ینظر اجتماع  از

از تحولات فناورانه را کاهش  یناش یشکاف طبقات  تواندی افته میدر مناطق کمترتوسعه  تالیجی د  یهاتوسعه مهارت  کند،ی اشاره م (Pîrciog et al., 2024)گونه که است. همان 

  یی ایجغراف  تینظر از موقعکارکنان، صرف   یدارد تا تمام  دی در نظام بهداشت و درمان تأک  یآموزش  یهاعادلانه فرصت   عی توز  یهااست یس  تی پژوهش حاضر بر اهم  نه،یزم  نیدهد. در ا

 شوند.  مندبرابر بهره   یر یادگی یهااز فرصت  ،یشغل  ای
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برگرفته  یهانشان داد که مدل  جیاست. نتا  محورنه یو زم یبوم یهامدل  یوابسته به طراح یآموز بازمهارت  یهابرنامه  تیاز آن بود که موفق یحاک نیهمچن قی تحق یهاافتهی

 ,Kavand & Mohammadi Moghadam)  دگاهی با د  جهی نت  نی. ا ستندیقابل اجرا ن  رانیا   یرساختیو ز   ی نهاد  ،یفرهنگ  یهات یبدون انطباق با واقع  افتهیتوسعه   ی از کشورها

 اند. کرده  دیتأک رانی ا عی در صنا یآموز مهارت  یبوم  یهاراه نقشه  نیمطابقت دارد که بر ضرورت تدو  (Khazaei et al., 2025)و  (2025

که    هاافته ی  گر،ید  یسو  از داد  چالش   ی کینشان  اجرا   یهااز  در  روان  ،یآموز بازمهارت   یهابرنامه   یعمده  تغ  یمقاومت  برابر  در  ا   رییکارکنان  پژوهش   جهینت  نیاست.  با 

(Kanchana et al., 2025)   در کارکنان    ت یحس مالک  جادی و ا  ی فرهنگ سازمان  رییموفق خواهد بود که همراه با تغ  یتنها زمان   یآموز بازمهارت   کندی م  انیسو است که بهم

همراه شود    یو اعتماد به فناور   تالیجیبا ارتقاء سواد د  دیبا  یبر هوش مصنوع  یمبتن  یهامعتقد است که آموزش مهارت  زین  (Marinelli et al., 2025)راستا،    نیباشد. در هم

 گردد.   رییتغ یواقع رشیتا منجر به پذ 

  ی و سازمان  یشناختفناورانه، روان  یهامؤلفه  بی بر ضرورت ترک ،یخدمات بهداشت  تیفیدر ارتقاء ک یآموز بازمهارت   ینقش محور   دییپژوهش ضمن تأ  نیا   یهاافته ی  ت،ی نها در

  یی افزامهارت  یهابرنامه   دهندی همسو است که نشان م  (Datta et al., 2025)و    (Goel et al., 2024)  لیبا تحل  جهی نت  نی. اکندیم   دیتأک  ندهیآ  یآموزش  یهانظام   یدر طراح

 . کنندی م  عیتسر  ندهیآ عی را در صنا   یانسان یرو یتحول ن ر یخرد، مس  یهاو اعتبارنامه  ی بر هوش مصنوع یمبتن

شد و  یدر بخش بهداشت و درمان گردآور  رانیمصاحبه با خبرگان و مد  قی ها عمدتاً از طر داده   رای ز  شود،ی محدود م  یپژوهش حاضر به گستره جامعه آمار  تی محدود  نینخست

ممکن است  یآموزش یهای فناور عیسر راتییشد و تغ نجاممشخص ا یو در بازه زمان یفیصورت کهمراه است. دوم آنکه، پژوهش به  اطیها با احتحوزه  ریبه سا  جینتا  میامکان تعم

  گر، ید  ت ی. محدود شودی م  عیصنا  ری کامل مدل به سا  میمانع از تعم  ،یآموزهر مؤلفه بر بازمهارت   قی دق  ریسنجش تأث  یبرا   یکم  یهانبود داده   ن،یاثر بگذارد. همچن  جینتا   یدار ی بر پا

 باشد.  رگذاریتأث هال یبر دقت تحل  تواندی بود که م  یآموزش کارکنان بخش دولت تیفیو ک یآموز بازمهارت  یهاه برنام  نهیدر زم  یمل  یهابه داده  یکمبود دسترس

 یصورت کم کارکنان به   یآموز بر بازمهارت   شدهیی از ابعاد شناسا  کیهر    ریتأث  زانیتا م  ردی( انجام گکمی –ی فی)ک  یبیترک  کردیبا رو  ییهاپژوهش  نده،یدر آ  شودی م  شنهادیپ

  تر یحوزه پژوهش را غن تواند ی م  ی آموزبازمهارت   ندیبر فرا  زودهاف ت یمتاورس و واقع ،ینیماش ی ریادگی مانند   یآموزش ن ینو  یهای فناور  ری تأث یتجرب  ی بررس ن،یشود. همچن دهیسنج

 لیتحل  یآموزبازمهارت   یهابه فرصت   یدر دسترس  یو شغل  یتیجنس  ،یامنطقه  یهاانجام شده و تفاوت  یمل  اسیدر مق  ندهیآ  یهاپژوهش  شودی م  شنهادیپ  ن،یسازد. علاوه بر ا

 شوند. 

 ،یآموزش   تالیجی د یهارساخت یدر ز  ی گذارهیو سرما   یشغل  یهاآموزش   یاستانداردساز   ،ی راه مهارتنقشه یاست نظام سلامت کشور با طراح  یضرور   ،یگذار است یسطح س در

کنند.    تی و مشارکت کارکنان تقو  یزشیانگ  یهانظام   قی ر مستمر را از ط  یر یادگیفرهنگ    د یبا  زین  ی بهداشت  یهاسازمان   رانیرا فراهم آورد. مد   ی آموزمؤثر بازمهارت   یاجرا   نهیزم

  ی هاادغام برنامه  ت،یخدمات شود. در نها   تیفیموجب ارتقاء ک  تواند ی م  ینیبال  یهادر آموزش مهارت   یساز هیشب  ی هاو استفاده از مدل   یبی ترک  یر یادگی  یهاسامانه   یطراح  ن،یهمچن

 کارکنان گردد.  یاو تعهد حرفه  زشیانگ یدار ی منجر به پا  تواندی م  یلعملکرد و ارتقاء شغ یاب یبا ارز   یآموزبازمهارت 

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 
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 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

In the context of the Fourth Industrial Revolution, the global economy is experiencing an accelerated transformation driven 

by digitalization, automation, and artificial intelligence. These technological forces have not only reshaped business structures 

but also redefined the skills required for employability and organizational competitiveness (Gruenewald & Müller, 2025). 

Consequently, the concepts of reskilling and upskilling have emerged as key strategic imperatives in modern human resource 

management systems (Asiedu & Tenakwah, 2025). As organizations face rapid shifts in technological infrastructure, the ability 

to continuously upgrade the skills of the workforce has become critical to sustaining innovation, efficiency, and adaptability 

(Santandreu Calonge et al., 2025). 

Across sectors, particularly in healthcare, education, and manufacturing, the demand for multi-skilled employees capable of 

navigating digital systems and AI-enabled tools has intensified (Su et al., 2025). Traditional models of workforce training, 

which relied on static and discipline-specific curricula, are increasingly unable to meet the demands of a knowledge-driven 

economy (Li, 2024). In this regard, reskilling has evolved into a dynamic learning framework that integrates cognitive, technical, 

and socio-emotional competencies (Subramanian et al., 2024; Swami et al., 2024). The global experience highlights that nations 

and organizations investing in comprehensive reskilling frameworks not only mitigate the adverse impacts of automation but 

also gain significant competitive advantages in innovation and sustainability (Riaz, 2025). 

Within the healthcare sector, the stakes are particularly high. The integration of technologies such as robotic process 

automation, digital diagnostics, and AI-driven decision support systems has fundamentally transformed both the nature of 

clinical tasks and the required human expertise (Patrício et al., 2025). Healthcare professionals are now expected to operate in 

data-centric environments where precision, adaptability, and emotional intelligence intersect with technical proficiency (Sethi 

et al., 2023). However, despite the urgency of such transitions, many developing countries, including Iran, continue to face 

systemic challenges in aligning educational outcomes with labor market demands (Moniri et al., 2025). Skill mismatches, 

outdated curricula, and fragmented training initiatives have limited the effectiveness of workforce development programs 

(Noori et al., 2025). 

Scholars emphasize that successful reskilling requires a multi-level governance structure that combines institutional 

policymaking, digital learning infrastructures, and lifelong learning cultures (Vetrivel & Mohanasundaram, 2024). According 

to (Briassoulis et al., 2025), the sustainability of professional skills development depends on embedding lifelong learning as an 
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integral part of organizational design. Moreover, AI-based tools have revolutionized how learning is delivered, offering 

personalized pathways and adaptive feedback mechanisms that strengthen learning retention (Goel et al., 2024). These 

developments imply that the future of work—and consequently the future of healthcare—will increasingly depend on 

organizations’ capacity to design comprehensive, technology-integrated, and context-sensitive reskilling systems (Marinelli et 

al., 2025). 

From a human resource development perspective, reskilling goes beyond technical proficiency; it encompasses behavioral 

flexibility, reflective learning, and emotional resilience (Jamal et al., 2025). Such a holistic perspective acknowledges that 

human adaptability is not merely a function of knowledge acquisition but also of psychological readiness to embrace change 

(Ersanlı et al., 2025). In light of this, workforce policies must integrate emotional, cognitive, and technological dimensions into 

their design (Kanchana et al., 2025). Moreover, equitable access to digital education and training is critical for avoiding skill 

polarization and promoting inclusive growth (Pîrciog et al., 2024). 

In Iran’s healthcare system, these dynamics present both opportunities and challenges. On the one hand, the digital 

transformation of medical services—through telemedicine, e-health, and AI-driven diagnostics—has created new demands for 

data literacy, system interoperability, and human–machine collaboration (Khazaei et al., 2025). On the other hand, resource 

constraints, bureaucratic inertia, and fragmented policymaking continue to impede systemic capacity-building (Kavand & 

Mohammadi Moghadam, 2025). Therefore, designing a reskilling framework that is contextually grounded, technologically 

enabled, and psychologically empowering has become a pressing need. 

The present study aims to design an indigenous model of human resources reskilling in Iran’s healthcare system that 

incorporates technological, psychological, and organizational dimensions to foster sustainable learning and professional 

adaptability. 

Methods and Materials 

This research employed an applied, qualitative methodology within an interpretive paradigm. The population comprised 

experts, senior managers, and academic specialists in the healthcare sector. Data were collected through semi-structured 

interviews with 12 participants selected via purposive sampling until theoretical saturation was achieved. Thematic analysis 

was employed to analyze the transcribed data and identify recurring patterns and conceptual relationships. Content validity was 

verified using CVR and CVI indices, and the reliability of the coding process was confirmed through a test–retest method, 

yielding a coefficient of 0.93 and an intercoder agreement rate of 0.83. Thematic coding produced hierarchical categories of 

basic, organizing, and overarching themes that informed the conceptual structure of the proposed reskilling model. 

Findings 

The qualitative analysis yielded 92 basic themes, 25 organizing themes, and 7 overarching themes. The overarching themes 

included: (1) macro-level skill governance, (2) technology-enabled reskilling systems, (3) strategic human resource alignment, 

(4) lifelong learning and knowledge continuity, (5) skill resilience and adaptability, (6) psychological empowerment, and (7) 

operational competitiveness. 

At the strategic level, the findings indicated that the effectiveness of reskilling programs depends on institutionalizing a 

governance system that coordinates educational, managerial, and technological policies. The data revealed that lack of 

alignment between national education frameworks and healthcare organizational goals remains a central barrier to skill renewal. 
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Participants emphasized that a decentralized yet integrated policy approach is essential to sustain reskilling across 

organizational hierarchies. 

In the technological dimension, respondents highlighted that digital learning platforms, AI-powered simulations, and 

blended learning models significantly enhance the efficiency and scalability of reskilling programs. Healthcare workers who 

engage with interactive and data-driven learning modules show faster skill acquisition and higher long-term retention. 

At the psychological level, participants underlined the importance of fostering self-efficacy, motivation, and emotional 

stability among healthcare professionals undergoing reskilling. Emotional support mechanisms, mentoring structures, and peer 

learning networks were identified as vital to overcoming resistance to change. 

In the organizational context, the findings showed that successful reskilling initiatives must be embedded within the broader 

framework of performance management, incentive systems, and professional recognition. Institutions that link reskilling to 

career advancement pathways demonstrated higher participation and success rates. 

Discussion and Conclusion 

The study’s findings reaffirm the multidimensional nature of reskilling and its critical role in enhancing both individual 

competencies and systemic resilience in the healthcare sector. The proposed model underscores that reskilling cannot be treated 

as an isolated training initiative but rather as a strategic, cyclical process that integrates governance, technology, psychology, 

and organizational design. 

The results align with global scholarship emphasizing that sustainable reskilling frameworks depend on collaborative 

governance among state, industry, and educational stakeholders (Briassoulis et al., 2025; Chaker & Damak, 2024). By adopting 

such multi-level integration, healthcare organizations can ensure that skill development aligns with the evolving needs of digital 

medicine and public health infrastructure. Furthermore, the inclusion of lifelong learning as a central pillar reflects an 

acknowledgment of continuous competency evolution as the foundation of workforce adaptability (Asiedu & Tenakwah, 2025). 

The findings also highlight that digital technologies—particularly AI and automation—act as both enablers and disruptors. 

While they create efficiency gains and new learning modalities, they also demand sophisticated adaptation from the human 

workforce (Goel et al., 2024; Swami et al., 2024). Thus, reskilling must integrate both technical training and metacognitive 

development to help workers manage uncertainty, complexity, and cognitive overload (Riaz, 2025). 

In psychological terms, the study expands the understanding of skill resilience as a dynamic construct that involves 

emotional flexibility, intrinsic motivation, and a proactive attitude toward learning. This interpretation corresponds with 

contemporary human capital theories suggesting that sustainable employability depends on emotional intelligence and adaptive 

cognition (Jamal et al., 2025). The study demonstrates that when healthcare professionals perceive reskilling as a path toward 

self-development rather than an imposed necessity, their learning engagement and job satisfaction significantly increase. 

Moreover, the study’s technological insights affirm the transformative potential of AI-enhanced learning systems, virtual 

simulations, and blended educational environments. These digital tools democratize access to learning opportunities and reduce 

the cost of large-scale training. They also bridge geographic and institutional disparities by enabling continuous, flexible, and 

personalized learning (Li, 2024; Marinelli et al., 2025). 

From a policy standpoint, the research calls for a paradigm shift in how national health institutions conceptualize workforce 

training. Reskilling must evolve from fragmented, short-term workshops into an institutionalized framework embedded within 
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national education and healthcare policy. Such systemic alignment would not only enhance healthcare quality and safety but 

also strengthen the nation’s human capital base for long-term sustainability (Patrício et al., 2025). 

Finally, the study underscores that in healthcare—where human interaction and empathy are irreplaceable—technological 

empowerment must coexist with psychological and ethical training. The human dimension of learning remains indispensable 

for ensuring that technological proficiency translates into compassionate and effective care delivery. 

In conclusion, the proposed reskilling model represents a comprehensive, contextually adaptive framework for Iran’s 

healthcare system. It integrates technological innovation, organizational governance, and human-centered learning to cultivate 

a resilient and future-ready workforce. By embedding reskilling within the fabric of institutional culture and national policy, 

the healthcare system can achieve sustained performance improvement, enhance employee well-being, and secure its readiness 

for the evolving landscape of digital transformation. 
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