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Abstract:  

This study aimed to identify and validate the components of human resource value creation based on human resource development in Iranian 

universities of medical sciences. This sequential qualitative study was conducted in two phases: component identification and validation. In 

the first phase, participants included faculty members in management-related disciplines, operational and executive managers of clinical and 

healthcare units, and human resource experts and specialists. Twenty-one experts were recruited through snowball sampling until theoretical 

saturation was reached. Data were collected using semi-structured interviews and analyzed through Braun and Clarke’s six-phase thematic 

analysis, including initial coding, theme development, and theme refinement. In the validation phase, 17 senior and middle human resource 

managers, faculty members, and senior human resource experts were purposively selected. The identified components were evaluated through 

three rounds of the Delphi technique. Methodological rigor was supported by an intra-subject agreement coefficient of 0.76, Cohen’s kappa 

of 0.70, and a test–retest reliability coefficient of 0.87 for the expert-evaluation checklist. The qualitative analysis yielded 121 criteria 

organized into 24 subcomponents and six overarching themes: strategic human resource competencies, learning-organization empowerment, 

managerial systems and processes, culture and social capital, innovation and digital transformation, and value creation and performance 

outcomes. The three-round Delphi process confirmed the validity and acceptability of all 24 identified components. In the final validation 

round, professional competency enhancement, strengthening organizational participation, improvement of human resource systems, 

development of organizational trust, promotion of organizational innovation, and development of organizational values emerged as the most 

highly prioritized components within their respective dimensions. Human resource value creation in universities of medical sciences requires 

an integrated approach that connects competency development, organizational learning and participation, effective managerial systems, social 

capital and trust, digital transformation, and organizational innovation with improved service quality, employee productivity, and 

organizational values. The validated model provides a context-sensitive framework that can guide human resource development policies, 

strategic planning, and managerial interventions in universities of medical sciences. 
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 چکیده

 کردیپژوهش با رو   .کشور بود یعلوم پزشک  یهادر دانشگاه  یبر توسعه منابع انسان  یمبتن  یمنابع انسان  ینیآفرارزش  یهامؤلفه  یاب یو اعتبار  ییهدف پژوهش حاضر، شناسا
 یی و اجرا  یاتیعمل  رانیمد  ت،یریمد  یهاحوزه   یعلم  ئتیه  ی کنندگان شامل اعضاانجام شد. در مرحله نخست، مشارکت   یابیو اعتبار  ییدر دو مرحله شناسا  یمتوال  یفیک

ها از  انتخاب شدند. داده   یبه اشباع نظر دن یو تا رس یبرفگلوله  یریگبه روش نمونه  نان نفر از آ 2۱بودند که  یو خبرگان و کارشناسان منابع انسان یو درمان ینیبال ی واحدها
  ل ی تحل ن،ی مضام شی و پالا نیساخت مضام ه،یاول یبراون و کلارک، شامل کدگذار یامرحلهمضمون شش  لیو با روش تحل یگردآور افتهیساختارمهین یهامصاحبه  قیطر

سه دور    یشده طاستخراج   یهابه روش هدفمند انتخاب شدند و مؤلفه   یو کارشناسان ارشد منابع انسان  یعلم  ئتیه  یاعضا  ران،یاز مد  نفر  ۱7  ،یابیشدند. در مرحله اعتبار
 ی هاداده   لیتحل  .به دست آمد  ۰.87خبرگان    ستیلچک   ییبازآزما  ییایو پا  ۰.7۰کوهن    ی کاپا  بی، ضر۰.76  یموضوعقرار گرفتند. توافق درون  یابیمورد ارز  یدلف  کیتکن

  ی سازمان  یتوانمندساز  ،یمنابع انسان  یراهبرد  یهایستگیشدند: شا  یدهسازمان   یو شش مضمون اصل  یمؤلفه فرع  2۴منجر شد که در قالب    اریمع  ۱2۱  ییبه شناسا  یفیک
هر   تیاعتبار و مقبول   ،یسه دور دلف  جیعملکرد. نتا  ج یو نتا  ینیآفرو ارزش  تال،یجیو تحول د  ینوآور  ،یاجتماع  هیفرهنگ و سرما  ، یتیریمد  یندهایها و فرآنظام  رنده،یادگی

توسعه اعتماد    ، یمنابع انسان  یهابهبود نظام   ،یمشارکت سازمان  تیتقو  ،یاحرفه   یهایستگیشا  یارتقا  ،یاعتبارسنج  ییکرد. در مرحله نها  دییرا تأ  شدهییمؤلفه شناسا  2۴
در   یمنابع انسان ینیآفرارزش   دهدینشان م هاافتهی .برخوردار بودند تیاهم زانیم نیدر ابعاد مربوطه از بالاتر یسازمان یهاو توسعه ارزش  یسازمان ینوآور جیترو  ،یسازمان

و    یاجتماع  ه یسرما  تیتقو  ،یتیریمد  یهانظام   یکارآمد   ،یو مشارکت سازمان  یریادگی  ها،یستگیاست که توسعه شا  کپارچه ی  یکردیمستلزم رو   یعلوم پزشک  یهادانشگاه 
 یبرا  یبوم   یچارچوب  تواندی م  شدهیی شناسا  یدهد. الگو وندیپ  یسازمان  یهاکارکنان و تحقق ارزش   یوربهره   دمات،خ  تیفیرا به بهبود ک یو نوآور  تالیجیاعتماد، تحول د

 فراهم سازد.  یعلوم پزشک  یهادر دانشگاه  یتوسعه منابع انسان یزیرو برنامه  یگذاراست یس

 های علوم پزشکی؛ تحول سازمانیآفرینی منابع انسانی؛ توسعه منابع انسانی؛ دانشگاهآفرینی؛ منابع انسانی؛ ارزشارزشکلیدواژگان: 

های علوم آفرینی منابع انسانی مبتنی بر توسعه منابع انسانی در دانشگاههای ارزشمؤلفهشناسایی و اعتباریابی  (.  ۱۴۰۵. )احمد  دیس  ،یجانیکلار  ی جعفر .، مهرآرا، اسداله.، وی مهد  ،یملک:  استناددهی  نحوه

 . 2۴-۱ ،(2)3 ،آموزش و توسعه در عصر دیجیتالمدیریت،  .پزشکی کشور
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 مقدمه 

از    یکیعنوان  بلکه به   شود،ی نم  یتلق  شدهنییتع   شیاز پ  فی انجام وظا  یبرا   یعامل   ایسازمان    ییاجرا  یهااز نهاده   یکیصرفاً    گری د   تی ری معاصر مد  اتیدر ادب  یمنابع انسان

  ران یسبب شده است که توجه مد   یتحول نگرش   نی . ا شودی م تهشناخ  داری و تحقق عملکرد پا یرقابت  تی خلق مز  ،یسازمان  یهات یبه قابل  یدهشکل   یبرا  یمنابع راهبرد   نیترمهم 

چارچوب،  نیمشارکت فعال داشته باشند. در ا  یخلق ارزش سازمان ند یدر فرآ   سازدی معطوف شود که کارکنان را قادر م  یی هات یبه سمت توسعه ظرف  یانسان ی روین  یادار  تی ریاز مد 

  ی مطلوب سازمان  جیبه نتا   یاحرفه   یهات ی و ظرف  زشیدانش، مهارت، تجربه، انگ  ل یآنان در تبد ییتوانا   ق یحضور افراد در سازمان، بلکه از طر   ق ینه فقط از طر   ی ارزش منابع انسان

  ی ندها ی و بهبود فرآ یوآور توسعه ن  ،ییکارا شیهمچون افزا ییسازوکارها  قیاز طر  تواندی م یانسان  هیاند که سرمانشان داده  زیمحور نمنبع دگاهی بر د  یمبتن یهای . بررسابدیی معنا م

 رند،یگی در نظر م  نیآفرمولد و ارزش   یاه یرا سرما  یکه منابع انسان  یی هاسازمان   رو،ن ی. ازا(Supian & Fuad, 2025)اثرگذار باشد    ی بر خلق ارزش و عملکرد سازمان  یداخل

 خود همسو سازند.   یرا با اهداف راهبرد ه یسرما نیتوسعه ا  رند یناگز 

  جاد ی آنان به ا  یهای ستگیو شا   هایی که توانا   شوند ی م لیسازمان تبد یبرا  یواقع   هیسرما  ک یبه    یفرض استوار است که کارکنان زمان   نیبر ا  ی منابع انسان ینیآفرارزش   مفهوم

 تیفیدر قالب بهبود ک  تواندی بلکه م  ست،یمحدود ن  یبازده مال  شی صرفاً به افزا  ینیآفرمنظر، ارزش   نیمنجر شود. از ا  یو سازمان  یگروه  ،یدر سطح فرد  صیتشخقابل   یامدها یپ

  یکند. در چارچوب نظر   داینمود پ  ی طیمح  راتییانطباق سازمان با تغ  تیو بهبود ظرف  نفعانی ذ  تی رضا   شیافزا   ،ینوآور   تی تقو  ،ییپاسخگو   تیقابل  یارتقا   ،یوربهره   شیخدمات، افزا

  بیو ترک  ص یتخص  ی خلق ارزش وابسته به چگونگ  رایقرار گرفته است؛ ز   دی مورد تأک  زی ن  یسازمان ها و روابط درون ائتلاف   یریگو شکل   عمناب   یدهنحوه سازمان   تیاهم  ،ینیآفرارزش 

که    دهدی نشان م   نبر کارکنا  یمبتن  ینیآفرمنابع مرتبط با ارزش   ی بنددسته   ن،ی. همچن(Asmussen et al., 2021)است    یراهبرد  یهات یآنها به قابل  لیمنابع و نحوه تبد

. (Boukis & Kabadayi, 2020)  سازد ی را فراهم م   داری تحقق ارزش پا   نهیزم  یو سازمان  یارابطه   ،یبلکه تعامل آن با منابع ساختار  کند،ی عمل نم  ییتنهابه   یانسان   هیسرما 

 شود.   یتلق یسازمان یبا سازوکارها   یفرد یهات ی و حاصل تعامل ظرف یچندبعد  یاده ی پد   دیبا   یمنابع انسان  ینیآفرارزش  ن،یبنابرا 

 لی سازمان تبد  تی ر یدر مد یراهبرد  یفاصله گرفته و به موضوع  یو اقتصاد   یصرفاً حسابدار   یکردها یاز رو  ریاخ  یهاسال   یط  زین یراستا، مفهوم ارزش منابع انسان نیهم  در

  یروین توانی م  رون یسازمان را دارند و ازا یبرا  یجاد منافع آت ی ا ت یکارکنان ظرف یهات یدارد که خدمات و قابل دینکته تأک  نیبر ا یمنابع انسان   یگذار ارزش  یشده است. تلاش برا

  ی برا   ییکه سازوکارها   شودی بالفعل م  یتنها زمان  ی حال، ارزش بالقوه منابع انسان   نی. با ا (Rahimi et al., 2022)ارزش در نظر گرفت    جادی ا  ی از منابع اصل  ی کیرا    ی انسان

ها، فرصت  صیتشخ  ییاز دانش و تخصص، توانا  یهستند که علاوه بر برخوردار   یافراد   نیآفروجود داشته باشد. کارکنان ارزش   هات یرفظ  نیمناسب ا   یر یکارگتوسعه و به   ،ییشناسا

  ل یتبد  یاصل  یهاه یپا  از  یکیعنوان  به   یاو حرفه  یتیریمد   یهایستگیشا  نه،یزم  نیرا دارند. در ا  یو مشارکت در تحقق اهداف سازمان  رییانطباق با تغ  ده،ی چیمواجهه با مسائل پ

 ,Balazadeh)فراهم سازد    یعموم  یهادر سازمان   ی منابع انسان  تی هدا  یبرا  یچارچوب مناسب  تواند ی م  های ستگیشا  نیاند و توسعه امطرح شده  یبه ارزش سازمان   ی انسان  هیسرما 

 باشد.   یمنابع انسان ینیآفرارزش  یهر الگو  ی از عناصر مرکز یکی  دی با های ستگیاساس، توسعه شا  نی. بر ا(2023

مؤثر    یهات یبالقوه کارکنان به قابل  یهات یآن ظرف  قی است که از طر  یسازوکار   یدارد که توسعه منابع انسان  تیجهت اهم  نیاز ا  ین یآفرو ارزش   یتوسعه منابع انسان   انیم  وندیپ

ها و اقدامات  برنامه   ها،است یاز س  یابلکه مجموعه   ست،ین  ی فن  یهامهارت   یارتقا   ا ی  ی مقطع  ی هامحدود به آموزش   د یدر نگرش جد   ی. توسعه منابع انسان شود ی م  لیتبد   یسازمان 

.  شود یرا شامل م   ندهیآ   یازها یمواجهه با ن  یبرا   یانسان   یرو ین  یسازبهبود عملکرد و آماده   ،یر ی ادگی  تی قابل  شیافزا  ،یتیر یو مد   یاحرفه  ، یفرد   یهای ستگیتوسعه شا   یمند برا نظام 

 Gholizadeh)مرتبط سازند    یو عملکرد سازمان  ی وراند که توسعه کارکنان را با بهره کرده   دیتأک  ییالگوها  یبر ضرورت طراح   یمنابع انسان   هشده در حوزه توسعانجام   یهاپژوهش

et al., 2021)و    یهدفمند منابع انسان  قداماتاز ا  یابا مجموعه   د یبا   یدارند، توسعه منابع انسان  یاتیعمل  تی و حساس  یدگیچی از پ  ییکه سطح بالا   ییهادر سازمان   ن،ی. همچن

اثربخش خواهد بود که بتواند   یزمان یتوسعه منابع انسان ،یطیشرا نی. در چن(Rafati Alashti & Seyed Naghavi, 2022)هماهنگ شود   یسازمان نانیاطم تی الزامات قابل

 شود.  لیسازمان تبد  یریگم یو نظام تصم یاز منطق راهبرد  یفراتر رفته و به بخش ی منفرد آموزش  یهااز سطح برنامه 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

 صورت گرفته است.  (CC BY-NC 4.0گواهی ) صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله بهتمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.  ۱۴۰۵ ©حق نشر: مجوز و 

 مدیریت، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال 4

  ی ها برا مداوم کارکنان دوچندان شده است. سازمان  یو ضرورت سازگار   فی وظا  یدگ یچیپ  رات،ییسرعت تغ  شی معاصر با افزا  یسازمان   یهاط ی در مح  یتوسعه منابع انسان   تیاهم

  ی هانقش  رشیپذ   یبرا   یو آمادگ   یمشارکت، خودکارآمد   ،یر یپذانعطاف   ،یر یادگی  تیاز ظرف  ، یجار  فیانجام وظا  ییهستند که علاوه بر توانا   یکارکنان  ازمندیخود ن  یحفظ اثربخش

توسعه منابع   ندیدر فرآ  زین یفراتر از نقش رسم  یو رفتارها  یتجربه سازمان  تیفیک ،یستگیکارکنان، احساس شا یو رفتار یشناختتوجه به ابعاد روان رو،ن یبرخوردار باشند. ازا  دی جد

زمان  هم  دی است که با  هیچندلا  یندیبلکه فرآ  ،یمداخله محدود آموزش   کینه    یکه توسعه منابع انسان  دهدی موضوع نشان م  نی. ا(Tavili, 2022)است    افتهی   تیاهم  یانسان

اجتماع  یارتباط  ،یزشیانگ  ،یاحرفه   یهات یظرف تقو  یو  را  مح  تی کارکنان  بتواند  سازمان  واقع، هرچه  در  تصم  یری ادگی  ی برا  یطیکند.  در    ش یافزا  ،یریگم یمستمر، مشارکت 

 خواهد شد.  شتریب نیآفرارزش  یامدهایبه پ یانسان  هیسرما  لیفراهم سازد، احتمال تبد  یفرد  یهای توانمند  یی و شکوفا یخودکارآمد 

و  زش یکارکنان برخوردار از دانش، انگ  ی است. حت  یمنابع انسان ینیآفرتحقق ارزش   یمناسب شرط اساس  ی تیر یمد یندها یها و فرآ وجود نظام   ،یفرد  ی هات یکنار توسعه قابل  در 

خود را به    ی واقع  ت یظرف  توانند ی نم  ی منابع انسان  ت یر یف مد یضع  یهامبهم و نظام   یهااست یس  رمنعطف،یغ  ی ناکارآمد، ساختارها  یندهایدر صورت مواجهه با فرآ  زیمهارت بالا ن

جبران خدمات،   ،یشغل  ریعملکرد، مس  یابیجذب و انتخاب، آموزش و توسعه، ارز  یهانظام   ییهمسو  ازمندین  یمنابع انسان   ینیآفرارزش   ل،یدل  نیکنند. به هم  لیتبد  یسازمان   جینتا

مند  و نظام   یند یفرآ   تیبر ماه  زین  انیبندانش   یهادر شرکت  یمنابع انسان ینیآفرارزش   یندی اهداف کلان سازمان است. مدل فرآ  ابر داده ب   یمبتن  یریگم یاستعداد و تصم  تیر یمد 

 Ahmadi)  ردی قرار گ  توجهمرتبط و نه اقدامات منفرد مورد    یاز سازوکارها  یادر قالب مجموعه   دی با   ی نیآفرکرده و نشان داده است که ارزش   دیتأک  یمنابع انسان   قی خلق ارزش از طر

et al., 2020)و   ت یمز  یمنبع واقع ک یاست که به  ریپذه یتوج یزمان   یانسان یرو یدر ن  یگذار ه یکه سرما  دهدی ها نشان م در سازمان   یانسان هیرو به رشد سرما  گاه یجا ن،ی. همچن

 .(Bahmani, 2021)شود   لیتبد یارزش سازمان

سازمان تنها    تی موفق اریمع دگاه،ی د نیدارد. در ا  د یتأک  دار ی ارزش پا  جادی به سمت ا  ی و منابع سازمان  هات ی فعال  تی مکمل، بر ضرورت هدا  یاه یاز زاو   ز یبر ارزش ن یمبتن  ت یر یمد 

  یی بر ارزش و کارا  یمبتن  تی ری مد  یهاشاخص   ی. بررس کندی م  جادیا خود    نفعانی ذ  یاست که سازمان برا  یارزش   زانیبلکه م  ست،یمدت نتحقق اهداف کوتاه   ای  هات یانجام فعال

. (Jannat-Makan et al., 2021)اثرگذار باشد  ییمرتبط با ارزش و کارا  یامدها یبر پ تواندی م یتیر یمد یهام یتصم تیفینشان داده است که نحوه اداره سازمان و ک یاتیعمل

آموزش،    گر،یعبارت دشوند. به   یابیارزشمند ارز  جینتا   جادیبر اساس سهم آنها در ا   دی با  یو اقدامات منابع انسان  هااست یکه س  ناستمع  ن یبد  ی منابع انسان  تیر یدر مد   کردیرو  نیا

تعهد، اعتماد و    ،ینوآور   ،یورخدمات، بهره   تیفیک   شیاقدامات چگونه به افزا   نیکه بتوان نشان داد ا  کندی م   دای پ  یراهبرد   ت یاهم  یزمان  یتوانمندساز   ایعملکرد    یابیتوسعه، ارز 

 . شوندی منجر م   یمطلوب سازمان ی امدهایپ ریسا

متناسب با    یآنها ضرورت توسعه الگوها   جیاست، اما نتا  یرانیا  یهاحوزه در سازمان   نی دهنده گسترش توجه به انشان   زین  یمنابع انسان   ینیآفردرباره ارزش   یداخل   مطالعات

  ی برخوردارند و برخ  یمتفاوت  یاز روابط اثرگذار  یمنابع انسان ینیآفرارزش  یهانشان داد که مؤلفه  ران یگاز ا ی شده در شرکت مل. پژوهش انجام سازدی هر بخش را برجسته م طی شرا

انگ از جمله  ا  یترنقش برجسته  توانندی م  زش،یعوامل،    گر،ید  ی. از سو(Khodabakhshi Hafshejani & Aghadavoud Jolfaei, 2024)کنند    فایدر ساختار مدل 

  ی منابع انسان  تیر یکارکنان در کانون توجه مد  ،ینشان داده است که در بخش دولت  یفرهنگ  وزهمنتخب ح  یعموم   یهادر سازمان  یمنابع انسان  ینیآفرارزش   یهامؤلفه   ییشناسا

نشان    هاافته ی نی. ا(Seyed Naghavi et al., 2023)است    ی منابع انسان تی ر یمد  یسنت ی کردهایرو   ریاز موارد تحت تأث  یار یخلق ارزش همچنان در بس  ندیقرار دارند، اما فرآ

  یی شناسا  ازمند یآنها باشد و هر حوزه ن  یاو حرفه   ی تیمأمور  ،یساختار   یهاتفاوت   یپاسخگو   تواند ی ها نم به همه سازمان   ی نیآفرارزش   یعموم   یهامدل  میمستق لکه انتقا  دهندی م

 متناسب با اقتضائات خود است.   یهامؤلفه 

 ، یپژوهش  ،یآموزش یهات ی زمان مسئولطور هم هستند که به  یتیچندمأمور ییهاها سازماندانشگاه   نی. اکندی م دای پ یشتریب تیاهم  یعلوم پزشک یهاضرورت در دانشگاه  نیا

پرستاران و    ،یکارشناسان، کارکنان ادار   ران،ی مد  ، یعلم  ئتیه  ی از اعضا  ی متنوع  ی هاگروه   ی را بر عهده دارند و عملکرد آنها به همکار ی و درمان  یو ارائه خدمات بهداشت  یتیر یمد 

نظام سلامت   یرسان و خدمت  یاحرفه  ،یعلم تیاز ظرف یبلکه بخش  ،یادار  یندها یفرآ  یتنها عامل اجرانه   یمنابع انسان  ،یساختار نیوابسته است. در چن ینیبال ی تخصص یروهاین

  ی ن یآفرارزش   رو،ن یعملکرد مجموعه اثرگذار باشد. ازا  ت یفیبر ک  تواندی م   ی تیری مد  ی هانظام   ای   یسازمان   ی ریادگی ارتباطات،    ها،ی ستگیضعف در توسعه شا  نیتر. کوچک شود ی محسوب م
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و    یاعتماد سازمان  تیتقو  ،یاحرفه نیب  یهمکار  یخدمات، ارتقا   تیفیبهبود ک  ،یوربهره   شی افزا  ،یااز جمله توسعه حرفه   یبتواند ابعاد متعدد   دیها با دانشگاه   نیدر ا   یمنابع انسان

 یهات یو ظرف  هایی از توانا   یاستفاده حداکثر   نهیکه زم  کندی م  دایمعنا پ  یزمان   زین  یمحور به منابع انسان. نگاه توسعه ردیو فناورانه را دربرگ  یعلم  راتییبه تغ  ییتوان پاسخگو   شیافزا

 .(Gholizadeh et al., 2021)مثبت کارکنان را فراهم سازد  

 ییهاط یدر مح ی . توسعه منابع انسانروند ی به شمار م ی به ارزش سازمان  یانسان یهات یقابل لیدر تبد   کنندهنییاز عوامل تع زین  یاجتماع هیو سرما  ی فرهنگ سازمان ان،یم  نیا در 

خود    یهااستفاده مؤثر از دانش و مهارت   یمنجر شود. کارکنان برا   دار ی پا  جیبه نتا   یی تنهابه   تواند ی است، نم  ف یضع  ی و انسجام سازمان  یاتعامل حرفه   ،یکه اعتماد متقابل، همکار 

 نیدر چن  ینیآفرواحدها وجود داشته باشد. ارزش   نی ب  یاز خطا و همکار   یر یادگی  شنهاد،یارائه پ  ،یریگم یهستند که در آن امکان تبادل تجربه، مشارکت در تصم  یطیمح  ازمندین

دارد که   د ینکته تأک نیبر ا   یبه منابع انسان ینگاه راهبرد  ن،ی. همچن(Boukis & Kabadayi, 2020)است   یو سازمان یارابطه   هیسرما با یانسان هیحاصل تعامل سرما یطیمح

 ,.Asmussen et al)  نندرا فراهم ک  یتیر یمد  یهام یمنابع، ساختارها و تصم  انیم  یهماهنگ  یلازم برا  طی شرا  دی و ارزش با  تی کارکنان به مز  یهایی توانا  لیتبد  یها براسازمان 

 دانست.  یمنابع انسان   ینیآفرنرم ارزش   رساختیاز ز  یبخش  توانی را م  یتعاملات انسان تیفیانسجام و ک ،یاعتماد، همکار  ن،ی. بنابرا (2021

  شدن ی کیالکترون  ،یفناور   یهارساخت یداده است. توسعه ز   رییرا تغ  یمنابع انسان   ینیآفردامنه ارزش   ریاخ  ی هاسال   یط   زین  یاطلاعات  یهای و گسترش فناور  تالیجی د  تحول

مرتبط با کارکنان را    یندهایفرآ  ییو کارا  یریگم یتصم  تیفیک  تواندی م  یسازمان  یهالیاز تحل  یریگها و بهره داده   تی ریبه اطلاعات، مد   عیسر   یدسترس  ،یمنابع انسان   یندها یفرآ

  ی هاهمراه شود. در سازمان  رییتغ  رشیپذ  یسازمان برا   ی و آمادگ  یکارکنان، فرهنگ نوآور   یهاخواهد بود که با توسعه مهارت   نیآفرارزش   یزمان   یحال، فناور  نیدهد. در ع  شیافزا

  ی کار   یندها یفرآ   ی و بازطراح  د یجد   ی ابزارها   یریادگ یها،  استفاده از داده   ی برا یبه تحول منجر شود؛ بلکه توان انسان  تواندی نم یبه فناور  ی صرف دسترس  ،یمحور و تخصص دانش 

  ن ی از ا  یبردار بهره   یبرا   زملا  ی تیری فناورانه و مد  یبسترها   ی سازو هم فراهم   یانسان  یهاتیهم توسعه ظرف  دی با  یمنابع انسان   ینیآفرمنظر، ارزش   ن یدارد. از ا  کنندهن ییتع  تیاهم

قرار گرفته    د یمورد تأک  نیآفرارزش   ی های ستگیدر چارچوب شا  ز ین  ی احرفه  یهات یمؤثر از قابل  ی ریگها و بهره فرصت   یی کارکنان در شناسا   ییرا پوشش دهد. توجه به توانا  هات یظرف

 . (Balazadeh, 2023)است 

از ابعاد پراکنده    یادر مطالعات موجود غالباً در قالب مجموعه   یمنابع انسان  ینیآفرآن است که مفهوم ارزش   یاساس  یهااز چالش   یکیموضوع،    نیروزافزون ا   تیوجود اهم  با

اند  را مورد مطالعه قرار داده   ی ورو بهره   یتوسعه منابع انسان  ی، برخ (Rahimi et al., 2022)اند  تمرکز داشته   یمنابع انسان   یگذار ها بر ارزش پژوهش   ی شده است. برخ  یبررس 

(Gholizadeh et al., 2021)اند کرده  دیخلق ارزش تأک  یهاو مؤلفه   ندها یفرآ   ییبر شناسا   ی ، برخ(Ahmadi et al., 2020)  ا ی یتیر یمد یهای ستگیبه شا  گر ید یو گروه  

وجود دارد    ییبه الگو  از یاند، هنوز ناز مسئله را روشن کرده   یمهم  یهامطالعات بخش   نی. اگرچه ا(Seyed Naghavi et al., 2023)اند  پرداخته  یعموم  یهاالزامات سازمان 

مشخص سازد که    دی با  ییالگو  نیکند. چن  نییتب  یعلوم پزشک   یهادانشگاه   یهای ژگ یو متناسب با و   کپارچهیصورت  را به   ینیآفرو ارزش   یتوسعه منابع انسان  انیم  وندیکه بتواند پ

دهنده  نشان  توانند ی م  ییامدها یاصلاح شوند و چه پ  دی با  ی تیریمد   ی ندهایها و فرآاست، چه نظام   از یموردن  یو مشارکت  یر یادگی  یچه بسترها  ابند،یتوسعه    د یبا   یی های ستگیچه شا

 باشند.  ینیآفرتحقق ارزش 

و خدمات    یمنابع انسان   ،یتیری مد  ،یدانشگاه  یهاتجربه و دانش خبرگان حوزه   یآن بر مبنا   یهامؤلفه   ییکه شناسا   کندی م  جابی ا  دهی پد  نیا  نهیو وابسته به زم  یچندبعد   تیماه

  نه یزم  تواند ی م  یفیک  یکردها یوجود ندارد، استفاده از رو  یرس مورد بر  ده ی پد  یبرا   یاشده تیتثب  شیجامع و از پ  ی که چارچوب نظر  یتی ریمد   یها. در پژوهش ردیسلامت انجام گ

موجود   یالگوها  ریو تفس یدهسازمان  ،ییشناسا  یمند برا نظام  یعنوان روشمضمون به  لیکنندگان را فراهم کند. کاربرد تحلبرخاسته از تجربه مشارکت  نیاستخراج الگوها و مضام

نشان    ز ین  یتیر ی. مطالعات مد (Hashemi & Ghasemi, 2019)  سازدی را فراهم م  ده ی چیپ  ده ی پد  کی  یهامنسجم از مؤلفه   ی ریبه تصو   یابیامکان دست  ،یفیک  یهادر داده 

-Abouei)فراهم کند    یسازمان  نهیمتناسب با زم  ی کاربرد   یهاچارچوب   نیتدو   یبرا  ییمبنا  تواندی و خبرگان م  رانیمد  دگاهی از د   یدیکل   یهاعوامل و مؤلفه   ییاند که شناساداده 

Ardakani et al., 2014)مناسب باشد.  ی علوم پزشک یهادر دانشگاه   یمنابع انسان  ینیآفرارزش  یکشف ابعاد بوم یبرا تواندی از دانش خبرگان م یریگبهره   ن،ی. بنابرا 
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  ی دلف  کیشود. تکن  یبررس  زیمتخصصان ن  دگاهی و اعتبار آنها از د   رشیپذ   زانیو لازم است م  ستین  یقابل استفاده کاف  یالگو   کیارائه    یها برا مؤلفه   هیاول  ییحال، شناسا   نیا  با

  یدورها   یاجرا   ق یاز طر   تواندی است و م  یو چندبعد   دهی چیپ  عات از خبرگان درباره موضو  یگروه   یهادگاه ی د  ییهمگرا   ا یبه اجماع    یاب یدست  یشده براشناخته   یهااز روش   یکی

  ی هادر پژوهش  کیتکن  ن ی. کاربرد ا(Rahmani et al., 2020)را فراهم سازد    یشنهاد ی پ  یهامؤلفه   یابیو ارز   شی شده، امکان پالاو ارائه بازخورد کنترل   ی نظرسنج  ی متوال

 Sedighian)  ردیاند مورد استفاده قرار گپژوهش استخراج شده  یکه در مراحل اکتشاف ییهامؤلفه   دییو تأ شیپالا ،یاب یارز  یا بر  تواندیم  ینشان داده است که دلف زین یساز مدل 

et al., 2023)باشد و هم با ادراک    ورداربرخ  یفراهم کند که هم از پشتوانه تجرب  ییالگو   نیتدو  نهیزم  تواندیخبرگان م   یها با اعتبارسنج مؤلفه   یفیک  ییشناسا   قیمنظر، تلف  نی. از ا

 انطباق داشته باشد.  یسازمان  طیمتخصصان و الزامات مح

کارکنان، توسعه   یهای ستگیشا  انیبلکه از تعامل م  ست،یعامل منفرد ن  کی  جهی نت  یمنابع انسان  ینیآفرکه ارزش   دهدی نشان م  نیشی و مطالعات پ  ینظر  یمجموع، مرور مبان  در

  ک یعناصر را در قالب    نیبتواند ا  دی با  یمنابع انسان  توسعه.  رد یگی شکل م  جیمعطوف به نتا   ی ریگو جهت   ینوآور   ،یفناور  ،یفرهنگ و روابط سازمان  ،یتیر یمد  یهامستمر، نظام 

  تواند ی نم  بان،یپشت  یو فرهنگ  یتیر یمد   یسازوکارها  جادی بدون ا  ،یاحرفه   یهای ستگیشا  یحت  ای  یتمرکز صرف بر آموزش، توانمندساز   رای متصل کند؛ ز  گریکد یمنظومه منسجم به  

هدفمند در منابع    یگذار ه ی، ضرورت سرما (Supian & Fuad, 2025)در عملکرد و خلق ارزش   یانسان  ه یمربوط به نقش سرما یهاافتهی   گر،ید   ی کند. از سو  جادی ا  داریارزش پا 

بر ضرورت    یهمگ  (Rafati Alashti & Seyed Naghavi, 2022)  یسازمان  دهیچی پ  طی متناسب با شرا  یاتوسعه   ی هانظام   یطراح  ت یو اهم  (Bahmani, 2021)  ی انسان

  ی بوم   ییالگو  نیتر است و تدومحور آنها، برجسته و خدمت   یتیچندمأمور  ،یتخصص  تیماه  لیبه دل  ،یعلوم پزشک   یهاضرورت در دانشگاه   نیدلالت دارند. ا  کپارچهی  یکردیاتخاذ رو 

 ها فراهم آورد. سازمان  نیدر ا   یتوسعه منابع انسان یهاو برنامه  هااست یس یبازطراح   یبرا  یی مبنا  تواندی م

 کشور بود.  یعلوم پزشک یهادر دانشگاه  ی بر توسعه منابع انسان یمبتن  یمنابع انسان ینیآفرارزش  یهامؤلفه  یابیو اعتبار ییاساس، هدف پژوهش حاضر شناسا نیا بر

 شناسی پژوهش روش

( با  2۰۰6ای کلارک و براون )« با روش تحلیل مضمون با رویکرد شش مرحلهتفسیرگرایانه»  رویکرداست، در بخش کیفی این تحقیق از  روش تحقیق کیفی متوالی بوده

شد. در مرحله کیفی، از خبرگان و  استفاده  ۱تکنیک دلفی گیری گروهی« با تصمیم شد. در بخش اعتباریابی از روش »کدگذاری اولیه، ساخت مضامین و پالایش مضامین بهره برده 

های مدیریت  . اعضای هیئت علمی در حوزه ۱ها از اعتبار مناسبی برخوردار باشد. مشارکت کنندگان در بخش کیفی شامل سه دسته بشرح:  متخصصان بهره گرفته شد تا مصاحبه

. خبرگان و کارشناسان حوزه منابع انسانی در  3. مدیران عملیاتی و اجرایی واحدهای بالینی و درمانی و  2دولتی، مدیریت منابع انسانی، مدیریت آموزشی و توسعه منابع انسانی،  

 2بود. به منظور نمونه گیری در بخش کیفی، طیفی از آگاهان کلیدی در زمینه موضوع تحقیق با روش نمونه گیری گلوله برفی وزارت بهداشت یا سازمانهای دولتی و خصوصی  

ده خبرگان در چند  این انتخاب و نظرسنجی، تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت و پس از آن متوقف شد. منظور از اشباع نظری، به اشباع رسیدن نظرات مطرح شانتخاب شد.  

وله برفی تا رسیدن به اشباع نظری انجام گرفت.  گیری به روش گلهای پایانی، موارد جدیدی بدست نیاید. نمونهمصاحبه آخر از خبرگان بوده، بطوریکه از تحلیل محتوای مصاحبه

 شرح زیر آمده است. خبره به  2۱( مشخصات ۱در جدول )

 . اطلاعات مصاحبه شوندگان1جدول 

 ردیف  کد در نظرسنجی  جنسیت رشته تحصیلی  مدرک تحصیلی  تخصص سابقه 

 N1 1 مرد مدیریت منابع انسانی  دکتری منابع انسانی  سال  14

 N2 2 مرد مدیریت منابع انسانی  دکتری منابع انسانی  سال  14

 N3 3 مرد مدیریت منابع انسانی  کارشناسی ارشد  منابع انسانی  سال  35

 
1 DELPHI 
2 Snowball sampling 
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 N4 4 زن  حسابداری  دکتری   مدیریت ریسک،   سال  15

 N5 5 مرد مدیریت دولتی دکتری  محقق مدیریت دولتی  سال  20

  از   –زن     مدیریت منابع انسانی دکتری  منابع انسانی  سال  17

 مصر  کشور

N6 6 

 N7 7 مرد دولتیمدیریت  دکتری  پدافند ملی  سال  35

قراردادهای   دکتری  مدیریت پروژه  سال  22 پروژه/حقوق  مدیریت 

   عمرانی

 N8 8 مرد

و   (MD) دکترای تخصصی سال  22

   فوق تخصص نئوناتولوژی 

 N9 9 مرد   های ویژه فوق تخصص مراقبت دکتری 

 N10 10 مرد مدیریت  دکتری مدیریت منابع انسانی  سال  35

در  مدیریت   سال  22 انسانی  منابع 

   بهداشت و درمان

 N11 11 مرد   مدیریت خدمات بهداشتی و درمانی دکتری

 N12 12 زن  مدیریت منابع انسانی  کارشناسی ارشد  منابع انسانی  سال  10

 N13 13 زن  پرستاری  کارشناسی ارشد  پرستاری  سال  30

 N14 14 زن  پرستاری  کارشناسی ارشد  پرستاری  سال  18

 N15 15 زن  پرستاری  کارشناسی ارشد  پرستاری  سال  17

 N16 16 زن  پرستاری  کارشناسی ارشد  پرستاری  سال  28

 N17 17 مرد منابع انسانی  دکتری مدیریت منابع انسانی  سال  16

 N18 18 مرد منابع انسانی  دکتری مدیریت منابع انسانی  سال  25

 N19 19 مرد انسانی منابع  کارشناسی ارشد  مدیریت منابع انسانی  سال  8

 N20 20 مرد منابع انسانی  کارشناسی ارشد  مدیریت منابع انسانی  سال  12

 N21 21 مرد مدیریت آموزشی  دکتری مدیریت آموزشی  سال  34

 

. اعضای هیئت علمی 2های علوم پزشکی،  دانشگاه مدیران ارشد و میانی حوزه منابع انسانی در دانشگاه علوم پزشکی مازندران و سایر  .  ۱مشارکت کنندگان در بخش اعتباریابی،  

در  گیری  روش نمونه بود.  های علوم پزشکی  کارشناسان ارشد در معاونت منابع انسانی در دانشگاه  .3مدیریت دولتی، مدیریت منابع انسانی، توسعه منابع انسانی و رفتار سازمانی و  

نیمه ساختاریافته   مصاحبه  از  گیری انتخاب گردید.خبره و کارشناس با بکارگیری این تکنیک نمونه   ۱7تعداد  گیری غیرتصادفی هدفمند بوده که  اعتباریابی، به صورت نمونهبخش  

و پایایی ابزار   رواییبرای تعیین    چک لیست خبره سنجی بوده است.ه و ابزار گردآوری اطلاعات در بخش اعتباریابی،  شد ها در بخش کیفی استفاده داده آوری  جمع ابزار  عنوان به

، استفاده  (7۰/۰( و توافق کاپای کوهن )76/۰مقبولیت )بازنگری خبرگان(، قابلیت تائید )بازبینی خبرگان(، روش توافق درون موضوعی )های لازم شامل  بررسیبخش کیفی، از  

و سازمانی    ها در مرحله اعتباریابی، محتوای چک لیست نظرسنجی از نظر قابل فهم بودن، رسابودن و گویا بودن مورد تائید چند تن از خبرگان دانشگاهیبرای روایی داده  .گردید 

های نهایی، از  بمنظور تعیین مولفهخبره سنجی    لیستمنظور بررسی پایایی چکبه   قرار گرفت و موارد اصلاحی رفع شده تا چک لیست خبره سنجی از اعتبار لازم برخوردار باشد.

 ضریب همبستگی پخش شده و دوهفته زمانی بازه با متفاوت نوبت دو در جامعه آماری افراد از  نفر ۱۰ لیست بینمنظور، ابزار چک  همین مون استفاده شده است که بهروش بازآز 

 و پایایی مورد تائید قرار گرفت.  شده محاسبه 87/۰مقدار  SPSSدوم، در محیط نرم افزار  نوبت با اول نوبت از حاصل نتایج بین

در بخش کیفی تحقیق حاضر از روش کیفی تحلیل تم استفاده شده است. تحلیل تم روشی برای تعیین، تحلیل و بیان الگوهای    روش تجزیه و تحلیل بخش کیفی: 

های مختلف موضوع پژوهش را نیز تفسیر فراتر رفته و جنبهتواند از این کند، اما میها را سازماندهی و در قالب جزئیات توصیف می ها است. این روش دادهها( موجود درون داده)تم

 نیز هاتحلیل دیگر انواع بسیاری از انجام برای و کند می فراهم را اصلی زیرا مهارتهای شود؛ یاد گرفته باید که دانندمی  کیفی روش اولین را تماتیک تحلیل  ۱براون و کلارک کند.  

 
1 Braun & Clarke 
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ها است که شکل گرفتن و انتخاب آنها بستگی زیادی به ساختارهای تحقیق دارد. استفاده از مطالعات کیفی ترین سطح دادهتم انتزاعی (.۱398بود)هاشمی و قاسمی،   خواهد مفید

کند که اطلاعات اندکی در مورد پدیده مورد مطالعه وجود داشته باشد و یا اینکه در مطالعات و تحقیقات انجام شده در ارتباط با  به ویژه روش تحلیل تم زمانی ضرورت پیدا می 

هدف تحقیق  این بوده که    موضوع مورد نظر، فقدان یک چارچوب نظری که به صورتی جامع به تبیین موضوع بپردازد، مشهود باشد. دلیل انتخاب روش تحلیل تم در تحقیقات

اردکان، لبافی،آذرپور سمانه  های کیفی بوده است)ابویییی نظری برای تحقیقات تجربی آتی در حوزه مورد تحقیق، براساس یافتههایی اولیه و عمیق برای توسعه الگوهاشناسایی ایده

ای بدین منظور  (، نیز فرآیندی شش مرحله2۰۰6)  2دهد. همچنین کلارک و برون ای را برای تحلیل تم ارائه می (، یک فرآیند پانزده مرحله2۰۰7)  ۱(. اندرسون ۱393و جلال پور،  

 . ( که در این تحقیق از این رویکرد استفاده گردید 2۰۱3اند )کلارک و برون، سامان داده

های شناسایی شده در بخش کیفی با تعیین میزان اهمیت آنان در تبیین مدل، با نظرسنجی در بخش اعتباریابی، اعتباریابی مولفه  روش تجزیه و تحلیل بخش اعتباریابی:

روش دلفی یکی از    استفاده شد.  چک لیست نظرسنجی طی سه راند، انجام گرفت که از  SPSSو انجام محاسبات توصیفی در نرم افزار    3از خبرگان و بکارگیری تکنیک دلفی 

(. در  ۱۴۰2،  لطفی زاده )صدیقیان، حاجی علی اکبری، درودی وشود های گروهی استفاده میهای تحقیق کیفی است که از آن به منظور دستیابی به اجماع در تصمیم گیری روش

دربارۀ یک    5ای است که تلاش دارد به اتفاق نظر میان یک گروه از افراد متخصص متوالی به همراه بازخورد کنترل شده   4ها یا دورهای عمل، روش دلفی یک سری از پرسشنامه 

های حاصل از هر دور به تفکیک ارائه گردید. محقق  روش دلفی در مجموع در سه دور به انجام رسید که در این بخش یافته(. ۱399موضوع خاص دست یابد)رحمانی و همکاران، 

ها و فرآیندهای مدیریتی،  . نظام 3. توانمندسازی سازمانی یادگیرنده،  2های راهبردی منابع انسانی،  . شایستگی ۱های فرعی هر یک از شش تم اصلی  برای نظرسنجی از خبرگان، تم

 ۵کمترین( تا )  ۱ای با میزان اهمیت )گزینه  ۵را در قالب چک لیست نظرسنجی    آفرینی و نتایج عملکرد. ارزش 6. نوآوری و تحول دیجیتال و  ۵. فرهنگ و سرمایه اجتماعی،  ۴

عد از راند اول، یک هفته بعد، راند دوم دلفی انجام شد و به همین نحو، در هفته  بیشترین( در اختیار گروه خبرگان قرار داد. فاصله زمانی هر یک از دورهای دلفی، یک هفته بوده و ب

 در این پژوهش، روش دلفی در مجموع در سه دور به انجام رسید.   بعدی، راند سوم دلفی انجام گرفت.

 هایافته 

 های خبرگان یژگی و  –بخش کیفی 

 ۴2/ 9استادیار ) -نفر دکتری  9، درصد( ۱/38ارشد و دانشجوی دکتری ) نفر کارشناسی  8اند. تعداد درصد( بوده   3/33نفر زن )  7و  درصد( 7/66نفر مرد )  ۱۴خبره، تعداد  2۱از 

  ۱۱درصد( و  ۱/38سال ) 2۰تا  ۱۱نفر بین  8درصد(،   ۵/9سال و کمتر ) ۱۰نفر  2اند. تعداد درصد( بوده ۵/9استاد ) -نفر دکتری  2درصد( و   ۵/9دانشیار ) -نفر دکتری  2، درصد(

درصد( از    ۱/38نفر )  8درصد(،    ۵/9نفر دانشگاه آزاد اسلامی )  2درصد(، تعداد    3/۱۴نفر وزارت علوم، تحقیقات و فناوری )  3است. تعداد    سال بوده  2۰درصد( بیشتر از    ۴/۵2نفر )

 درصد( شاغل در ارگانهای دولتی و خصوصی دیگر بودند.   ۱/38نفر ) 8ت، درمان و آموزش پزشکی و وزارت بهداش

 ها مصاحبه تحلیل–بخش کیفی 

های فرعی و معیارهای مربوط به »ارزش آفرینی منابع انسانی  های اصلی، تمتممحور اصلی پژوهش مربوط به کاوش و اکتشاف عوامل متأثر در خصوص    ،در بخش کیفی

های نیمه  ( برای تحلیل مصاحبه2۰۰6ای کلارک و براون )به عنوان مفهوم اصلی بود. از رویکرد شش مرحله های علوم پزشکی کشور«  مبتنی بر توسعه منابع انسانی در دانشگاه

 ساختاریافته استفاده شد. 

 
1 Anderson 
2 Clarke, V, Braun, V. 
3 Delphi  Method 

4 Rounds 
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ها به صورت فعال )یعنی جستجوی معانی و  و خواندن داده   "هاه بازخوانی مکرر داد"ها شامل  ور شدن در داده غوطه  ها:: آشنایی با داده 1گام  

بازخوانی  "ها شامل  ور شدن در دادهغوطهها مورد بررسی قرار گرفت و  ها در سطح جمله و عبارت برای هر یک از مصاحبه قبل از انجام کدگذاری اولیه در گام اول، داده :  الگوها(

 . ها به صورت فعال )یعنی جستجوی معانی و الگوها(، بوده استو خواندن داده "هاهمکرر داد

کد    ۴92در این گام مشخص شده که در نهایت،  ها:  ها در جهت ایجاد کدهای اولیه از داده کدهای اولیه: خواندن و آشنایی محقق با داده : ایجاد  2گام  

 . مفهومی اولیه شناسایی شد

پس های کدگذاری شده: بندی کدهای مختلف در قالب کدهای گزینشی و مرتب کردن همه خلاصه داده : جستجوی کدهای گزینشی: دسته3گام  

 کد احصا گردید.  ۱2۱کد اولیه، حذف شده و در نهایت  ۴92کد از بین  37۱از بررسی و مطابقت این کدها، کدهای تکراری بایستی حذف شوند که 

(، نتایج حاصل از  2در جدول )در کدگذاری مرحله دوم )ساخت مضامین(:    ها و بازبینی آنهاای از تِمهای فرعی: ایجاد مجموعهگیری تمشکل:  4گام  

، پس از بررسی  شناسایی شده  کد اولیه ۴92گذاری اولیه، از های تولید شده است. در مرحله کدآمده است. هدف از این قسمت ایجاد رابطه بین معیار  تعیین تم فرعی )طبقه فرعی(

  ۱2۱با کدهای اولیه نهایی )  های فرعی(های فرعی )طبقهتم )ساخت مضامین(، تعیینکد حذف گردید. حال در کدگذاری مرحله دوم  37۱این کدها و حذف کدهای تکراری، تعداد 

 کد( انجام شد. 

 های فرعی( در کدگذاری مرحله دوم )ساخت مضامین( های فرعی )طبقهتعیین تم. نتایج 2جدول 

 ردیف  تم  فرعی معیار  

 تکرار  3  -تقویت باور توانایی انجام موفق وظایف

 تکرار  4 -ها های افزایش اعتماد به تواناییسازی فرصتفراهم

 تکرار  3 -های کاریتوانمندسازی در مدیریت چالش

 تکرار  4 -ارتقای احساس تأثیرگذاری بر محیط کار 

 تکرار  3 -تقویت خودکارآمدی از طریق ارزیابی عملکرد

 تکرار  5 -حمایت از توان انجام وظایف پیچیده

 ارتقای خودکارآمدی کارکنان 

 

1 

 تکرار  3 - ایتوسعه روابط محترمانه و حرفه

 تکرار  3  -افزایش فهم متقابل از طریق ارتباطات

 تکرار  5 -تقویت ارتباطات مؤثر در محیط کار

 تکرار  4 - سازی فرصت تعاملات سازندهفراهم

 تکرار  5 - تقویت رفتارهای مثبت در تعاملات

 تکرار  4  -ارتقای رضایت شغلی از طریق تعاملات

 ارتقای تعاملات انسانی 

 

2 

 تکرار  6  -های سازمانی در رفتار کاریکارگیری ارزشبه

 تکرار  5 -پذیریتقویت فرهنگ مسئولیت

 تکرار  4 -های اخلاقی در تعاملاتارتقای ارزش

 تکرار  5 -های سازمان افزایش تعهد به مأموریت و آرمان

 تکرار  4 -های کیفیت، نوآوری و یادگیریگسترش ارزش

 تکرار  3 -هامدار مبتنی بر ارزشرفتارهای سازمانبروز  

 های سازمانی توسعه ارزش

 

3 

 تکرار  4 -   های فردیارتقای مستمر مهارت

 تکرار  3 -های فردیهای تقویت تواناییسازی فرصتفراهم

 تکرار  4 - طراحی و اجرای برنامه رشد فردی

 تکرار  4 -پذیری و خودرهبریایجاد بستر توسعه مسئولیت

 تکرار  5 -شناسایی و تحلیل نقاط قوت و ضعف فردی

 تکرار  3 -ای مرتبط با رشد فردیتقویت رفتارهای حرفه

 های فردی توسعه شایستگی

 

4 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

 صورت گرفته است.  (CC BY-NC 4.0گواهی ) صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله بهتمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.  ۱۴۰۵ ©حق نشر: مجوز و 

 مدیریت، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال 10

 تکرار  6 - افزایش عملکرد کلان سازمان با توسعه انسانی

 تکرار  4 -تقویت مزیت رقابتی سازمان

 تکرار  5 -بهبود سلامت و رفاه کاری کارکنان 

 تکرار  3 -افزایش ظرفیت سازمان برای پاسخگویی به تغییرات

 پیامدهای توسعه انسانی 

 

5 

 تکرار  3 -کننده یادگیریطراحی محیط تسهیل

 تکرار 4 - ایجاد بستر تبادل دانش و تجربه

 تکرار  3 - پردازیسازی فضای امن برای ایدهفراهم

 تکرار  5 -تقویت یادگیری گروهی و تیمی

 تکرار  3 -گیری از خطاها برای یادگیریبهره

 های یادگیرنده ایجاد محیط

 

6 

 تکرار  4 - تقویت احساس تعلق سازمانی

 تکرار  3 -توسعه روابط ایجادکننده همبستگی

 تکرار  4 - افزایش تعهد کارکنان به اهداف سازمان

 تکرار  5 -ترویج روحیه همدلی و وحدت

 تکرار  3 -انسجام تقویت هماهنگی و همکاری ناشی از 

 انسجام و همبستگی سازمانی 

 

7 

 تکرار  3 -هاگیریمشارکت فعال کارکنان در تصمیم

 تکرار  4 - ایجاد سازوکارهای مشارکت در امور سازمانی

 تکرار  3 -های کارکنانگذاری به نظرات و ایدهارزش

 تکرار  4 -های تیمیتقویت مشارکت در فعالیت

 تکرار  5 - مسائل سازمانیآفرینی مشارکتی در حل نقش

 تقویت مشارکت سازمانی 

 

8 

 تکرار  4 -های مناسب فناوریسازی زیرساختفراهم

 تکرار  5 -های فناوریروزرسانی تجهیزات و سامانهبه

 تکرار  6 -تسهیل دسترسی کارکنان به ابزارهای دیجیتال

 تکرار  4 -های امن و پایدار فناوریاستفاده از سیستم

 تکرار  3 -ایجاد زیرساخت برای خدمات سریع و کارآمد

 تکرار  4  - برداری کارکنان از امکانات فناورانهبهره

 های فناوری توسعه زیرساخت

 

9 

 تکرار  4 - ها و اقدامات مدیرانتقویت اعتماد به تصمیم

 تکرار  5 -ایجاد روابط مبتنی بر صداقت و شفافیت 

 تکرار  3 -سازی امنیت روانی برای بیان نظراتفراهم

 تکرار  3 - تقویت اعتماد متقابل کارکنان و مدیران 

 تکرار  4  -های اعتمادساز سازمانیطراحی رویه

 توسعه اعتماد سازمانی 

 

10 

 تکرار  6 -سازی فرآیندهای منابع انسانیالکترونیکی

 تکرار  4 -های دیجیتالافزایش شفافیت از طریق سامانه

 تکرار  5  -انسانیبهبود سرعت انجام امور منابع 

 تکرار  3 -امکان مدیریت اطلاعات فردی توسط کارکنان

 سازی نظام منابع انسانی دیجیتالی

 

11 

 تکرار  4  - ایارتقای مستمر دانش و مهارت حرفه

 تکرار  5 -کننده حرفه های تخصصی تقویتارائه آموزش

 تکرار  5 - ای در وظایفکارگیری استانداردهای حرفهبه

 تکرار  3 -ایتوسعه مسیر و پیشرفت حرفهحمایت از 

 تکرار  3  -های فنی تخصصیروزرسانی مهارتبه

 ای های حرفهارتقای شایستگی

 

12 

 تکرار  5 -های مشترکتقویت روحیه همکاری در فعالیت

 تکرار  3 - کننده همکاری های حمایتایجاد فرصت

 تکرار  4 -تعامل هماهنگ برای اهداف مشترک

 تکرار  3 -واحدیترویج فرهنگ همکاری بین

 تکرار  3 -استفاده از حمایت همکاران در انجام وظایف

 تقویت فرهنگ همکاری 

 

13 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

Copyright: © 2026 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

5۱40، سال دوم، شماره سومدوره  11  

 تکرار  5 -های جدیدسازی فضای آزمون روشفراهم

 تکرار  4 -حمایت مدیریتی از خلاقیت و نوآوری

 تکرار  6 -های نوآورانه مشارکت کارکنان در فعالیت

 تکرار  3  -های نوآورانهایدهبهبود خدمات ناشی از 

 تکرار  5  - ها و فرآیندهابازتاب نوآوری در سیاست

 ترویج نوآوری سازمانی 

 

14 

 تکرار  4 -روزرسانی دانشتلاش مستمر برای یادگیری و به

 تکرار  3 -های یادگیری و آموزش مستمرسازی فرصتفراهم

 تکرار  5 -های کاری برای یادگیریاستفاده از تجربه

 تکرار  4 -تقویت فرهنگ یادگیری مداوم

 تکرار  5 -افزایش تمایل به مشارکت آموزشی 

 توسعه یادگیری مستمر 

 

15 

 تکرار  4 -گیریها در تصمیمگیری از دادهبهره

 تکرار  5  - هاسازی دسترسی مناسب به دادهفراهم

 تکرار  5 -های اطلاعاتیها توسط سیستمایجاد امکان تحلیل داده

 تکرار  4 - های منابع انسانینگهداری دقیق دادهثبت و 

 تکرار  3 -استفاده از تحلیل داده برای بهبود عملکرد

 مدیریت داده و تحلیل

 

16 

 تکرار  4 -محور و شفاف های عدالتتقویت سیاست

 تکرار  5 -حمایت سیاستی از مشارکت کارکنان

 تکرار  5 -ها بر اساس تغییرات محیطیروزرسانی سیاستبه

 تکرار  3 -حمایت سیاستی از نوآوری و بهبود مستمر

 های مدیریتی توسعه سیاست

 

17 

 تکرار  6 -افزایش دقت و اعتمادپذیری خدمات

 تکرار  4  - استفاده از بازخورد برای ارتقای کیفیت

 تکرار  5 -رسانی ای در خدمترعایت استانداردهای حرفه

 تکرار  4 -افزایش سرعت ارائه خدمات

 تکرار  3 -هانفعان با توسعه مهارترضایت ذیارتقای  

 بهبود کیفیت خدمات 

 

18 

 تکرار  3 -بندی وظایف بر مبنای اهداف راهبردیاولویت

 تکرار  4 -سازی راهبردیهای تحلیلی تصمیمتقویت مهارت

 تکرار  5 -نفعان راهبردیتوسعه ارتباطات مؤثر با ذی

 تکرار  2 -رهبری راهبردمحورهای سازی بستر تقویت مهارتفراهم

 های راهبردیمدیریت مهارت

 

19 

 تکرار  6 - افزایش کارایی کارکنان از طریق توسعه انسانی

 تکرار  4 - بهبود استفاده بهینه از منابع

 تکرار  6 -کاهش زمان انجام وظایف با ارتقای مهارت

 تکرار  4 - های کاریوری با نوآوری در روشافزایش بهره

 تکرار  5 -وری بالاترتوانایی انجام وظایف پیچیده با بهره

 وری کارکنان ارتقای بهره

 

20 

 تکرار  4 -مند کردن آموزش و توسعه کارکنان نظام

 تکرار  3 -سازی و بهبود ارزیابی عملکردشفاف

 تکرار  4 - تعریف مسیرهای روشن پیشرفت شغلی

 تکرار  5 -بخشی نظام جبران خدمات با عملکردتناسب

 تکرار  5 -گیریهای منابع انسانی در تصمیمگیری از دادهبهره

 های منابع انسانی بهبود نظام

 

21 

 تکرار  4 -تقویت ساختارهای پشتیبان عملکرد کارکنان

 تکرار  3  -سازی منابع و تجهیزات موردنیاز فراهم

 تکرار  5 - کارآمدسازی نظام پشتیبانی اداری

 تکرار  4 -های تخصصیتسهیل دسترسی به حمایت

 تکرار  3 -سازی ارتباطات میان واحدیروان

 ارتقای ساختارهای حمایتی 

 

22 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

 صورت گرفته است.  (CC BY-NC 4.0گواهی ) صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله بهتمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.  ۱۴۰۵ ©حق نشر: مجوز و 

 مدیریت، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال 12

 تکرار  4  -بینی روندهای آینده حوزه کاریپیش

 تکرار  3 -تقویت آمادگی برای تغییر

 تکرار  3 - های سازگاری با شرایط جدیدارتقای مهارت

 تکرار  4 -ای مشارکت در طراحی آینده مسیر حرفه

 تکرار  5 - محورهای آیندههای توسعه مهارتآموزشارائه 

 تکرار  4 -نگرگیری از فناوری و رویکردهای نوین آیندهبهره

 نگر های آیندهبهسازی توانمندی

 

23 

 تکرار  3 -سازی و کارآمدسازی فرآیندهای کاریساده

 تکرار  4 -کاهش اتلاف منابع در فرآیندها 

 تکرار  3 -های شغلیها و مسئولیتسازی نقششفاف

 تکرار  5 -روزرسانی فرآیندها متناسب با شرایط جدیدبه

 بازطراحی فرآیندهای کاری 

 

24 

 

در این مرحله :  در کدگذاری مرحله سوم )پالایش مضامین(ها بخش از تمهای اصلی: امکان ارائه یک تصویر رضایتگذاری تم: تعریف و نام 5گام  

 تم اصلی )طبقه اصلی(، قرار گرفت.  6بندی شده بود، در زیرمجموعه تم فرعی )طبقه فرعی( دسته  2۴قالب کد نهایی که در  ۱2۱گذاری، از کد 

 (، ارائه شده است: 3نتایج نهایی حاصل از تحلیل کیفی، به شرح جدول ): : تهیه گزارش: تحلیل پایانی و نگارش گزارش 6گام  

 های شناسایی شدههای فرعی و شاخصهای اصلی، تمبندی تم. دسته3جدول 

 تعداد شاخص  های فرعیتعداد تم تم فرعی تم اصلی  ردیف 

منابع  شایستگی 1 راهبردی  های 

 انسانی  

 

  های فردی توسعه شایستگی

 

4 

 

 ای های حرفهارتقای شایستگی 2 21

 های راهبردیمدیریت مهارت 3

 نگر های آیندهبهسازی توانمندی 4

سازمانی   5 توانمندسازی 

 یادگیرنده  

 

  توسعه یادگیری مستمر 

 

4 

 

 تقویت مشارکت سازمانی  6 21

 ارتقای خودکارآمدی کارکنان  7

 های یادگیرنده ایجاد محیط 8

 ها و فرآیندهای مدیریتی  نظام 9

 

  های منابع انسانی بهبود نظام

 

4 

 

 بازطراحی فرآیندهای کاری  10 18

 ارتقای ساختارهای حمایتی  11

 های مدیریتی توسعه سیاست 12

 فرهنگ و سرمایه اجتماعی   13

 

  تقویت فرهنگ همکاری 

 

4 

 

 توسعه اعتماد سازمانی  14 21

 ارتقای تعاملات انسانی  15

 انسجام و همبستگی سازمانی  16

 نوآوری و تحول دیجیتال   17

 

  های فناوری زیرساختتوسعه  

 

4 

 

 سازی نظام منابع انسانی دیجیتالی 18 20

 ترویج نوآوری سازمانی  19

 مدیریت داده و تحلیل 20

 آفرینی و نتایج عملکرد  ارزش 21

 

  بهبود کیفیت خدمات 

 

4 

 

 وری کارکنان ارتقای بهره 22 20

 های سازمانی توسعه ارزش 23

 پیامدهای توسعه انسانی  24

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

Copyright: © 2026 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

5۱40، سال دوم، شماره سومدوره  13  

 

های  ارزش آفرینی منابع انسانی مبتنی بر توسعه منابع انسانی در دانشگاهنهایی، الگوی  های الگوی  های فرعی و شاخصهای اصلی، تمپس از اتمام مرحله کیفی و تعیین تم

 گردد: ( ارائه می۱)  ، به شرح شکلعلوم پزشکی کشور

 

 کیفی مرحله نتیجه – های علوم پزشکی کشورآفرینی منابع انسانی مبتنی بر توسعه منابع انسانی در دانشگاهارزش  . الگوی 1شکل 

 

 بخش اعتباریابی 

بوده    7۱/۰و انحراف از معیار    93/3با میانگین  «  های راهبردی مدیریت مهارت »  در دور اول دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به  «:  های راهبردی منابع انسانیشایستگی »

مدیریت  »  بوده است. در دور دوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به    78/۰و انحراف از معیار    79/3با میانگین  «  نگرهای آینده بهسازی توانمندی »  و کمترین اهمیت مربوط به  

  ۰/ ۵9و انحراف از معیار    6۰/3با میانگین    « نگرهای آینده بهسازی توانمندی »  بوده و کمترین اهمیت مربوط به    78/۰و انحراف از معیار    72/3با میانگین  «  های راهبردیمهارت 

های ندی بوده و کمترین اهمیت، » بهسازی توانم  ۰/ 82و انحراف از معیار    93/3با میانگین    «ایهای حرفه بوده است. در دور سوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به » ارتقای شایستگی 

های راهبردی منابع  شایستگی تم اصلی »کننده  های فرعی نهایی تبیینبوده است. با انجام دو بخش کیفی و اعتباریابی، تم  7۴/۰و انحراف از معیار    7۱/3با میانگین    «نگرآینده 

های راهبردی و . مدیریت مهارت 3ای،  های حرفه . ارتقای شایستگی 2های فردی،  . توسعه شایستگی ۱به شرح:    چهار تم فرعیپس از انجام سه دور روش دلفی که شامل  «،  انسانی 

 اند. نگر بودند، از دیدگاه خبرگان، دارای اعتبار مطلوب و قابل قبولی بودههای آینده . بهسازی توانمندی ۴
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بوده و کمترین   72/۰و انحراف از معیار    96/3با میانگین  «  تقویت مشارکت سازمانی»  در دور اول دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به  «:  توانمندسازی سازمانی یادگیرنده »

با  «  تقویت مشارکت سازمانی» بوده است. در دور دوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به  68/۰و انحراف از معیار   79/3با میانگین «  های یادگیرندهایجاد محیط » اهمیت مربوط به  

بوده است. در دور سوم دلفی،    63/۰و انحراف از معیار    7۵/3با میانگین    «ارتقای خودکارآمدی کارکنان »  بوده و کمترین اهمیت مربوط به   6۱/۰و انحراف از معیار    8۵/3میانگین  

و انحراف    68/3با میانگین    « های یادگیرندهبوده و کمترین اهمیت، » ایجاد محیط   93/۰و انحراف از معیار    89/3با میانگین    « نیبیشترین اهمیت مربوط به » تقویت مشارکت سازما

پس از انجام سه دور روش دلفی که  ، »توانمندسازی سازمانی یادگیرنده«تم اصلی  کننده  های فرعی نهایی تبیینبوده است. با انجام دو بخش کیفی و اعتباریابی، تم 8۴/۰از معیار  

های یادگیرنده بودند، از دیدگاه خبرگان، . ایجاد محیط ۴. ارتقای خودکارآمدی کارکنان و  3. توسعه یادگیری مستمر، تقویت مشارکت سازمانی،  ۱به شرح:    چهار تم فرعیشامل  

 اند. دارای اعتبار مطلوب و قابل قبولی بوده

 

بوده و کمترین   7۰/۰و انحراف از معیار    96/3با میانگین « ارتقای ساختارهای حمایتی »  در دور اول دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به «:  ها و فرآیندهای مدیریتینظام »

«  های مدیریتی توسعه سیاست »  بوده است. در دور دوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به    9۱/۰و انحراف از معیار    8۰/3با میانگین  «  بازطراحی فرآیندهای کاری »  اهمیت مربوط به  

بوده است. در دور سوم دلفی،   63/۰و انحراف از معیار    72/3با میانگین    « بازطراحی فرآیندهای کاری» بوده و کمترین اهمیت مربوط به  ۵6/۰و انحراف از معیار    9۰/3با میانگین  

و   7۵/3با میانگین   «های مدیریتیبوده و کمترین اهمیت، » توسعه سیاست  73/۰و انحراف از معیار    92/3با میانگین   «های منابع انسانیبیشترین اهمیت مربوط به » بهبود نظام 

پس از انجام سه دور روش دلفی  «،  ها و فرآیندهای مدیریتی نظام تم اصلی »کننده  های فرعی نهایی تبیینبوده است. با انجام دو بخش کیفی و اعتباریابی، تم  78/۰انحراف از معیار  

های مدیریتی بودند، از دیدگاه  . توسعه سیاست ۴. ارتقای ساختارهای حمایتی و  3. بازطراحی فرآیندهای کاری،  2های منابع انسانی،  . بهبود نظام ۱به شرح:    چهار تم فرعیکه شامل  

 اند. خبرگان، دارای اعتبار مطلوب و قابل قبولی بوده

 

بوده و کمترین اهمیت    9۰/۰و انحراف از معیار    9۵/3با میانگین  «  تقویت فرهنگ همکاری»  در دور اول دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به  «:  فرهنگ و سرمایه اجتماعی»

با میانگین  «  ارتقای تعاملات انسانی »  بوده است. در دور دوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به    ۵۵/۰و انحراف از معیار    8۱/3با میانگین  «  انسجام و همبستگی سازمانی»  مربوط به  

بوده است. در دور سوم دلفی، بیشترین اهمیت    6۴/۰و انحراف از معیار    87/3با میانگین    «تقویت فرهنگ همکاری »  بوده و کمترین اهمیت مربوط به    86/۰و انحراف از معیار    ۰2/۴

 ۵8/۰و انحراف از معیار    77/3با میانگین    «بوده و کمترین اهمیت، » انسجام و همبستگی سازمانی   79/۰و انحراف از معیار    92/3با میانگین    «مربوط به » توسعه اعتماد سازمانی 

 چهار تم فرعیپس از انجام سه دور روش دلفی که شامل  «،  فرهنگ و سرمایه اجتماعیتم اصلی »کننده  های فرعی نهایی تبیینبوده است. با انجام دو بخش کیفی و اعتباریابی، تم

 اند. . انسجام و همبستگی سازمانی بودند، دارای اعتبار مطلوب و قابل قبولی بوده ۴. ارتقای تعاملات انسانی و 3. توسعه اعتماد سازمانی، 2. تقویت فرهنگ همکاری، ۱به شرح: 

 

بوده و کمترین   ۵۴/۰و انحراف از معیار    8۵/3با میانگین  «  های فناوری توسعه زیرساخت »  در دور اول دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به  «:  نوآوری و تحول دیجیتال »

با  «  های فناوری توسعه زیرساخت »  بوده است. در دور دوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به    ۰/ 9۱و انحراف از معیار    7۰/3با میانگین  «  مدیریت داده و تحلیل» اهمیت مربوط به  

بوده است. در دور سوم دلفی، بیشترین    78/۰و انحراف از معیار    7۴/3با میانگین    «مدیریت داده و تحلیل»  بوده و کمترین اهمیت مربوط به    88/۰و انحراف از معیار    ۰3/۴میانگین  

 ۵۴/۰و انحراف از معیار  7۱/3با میانگین  «بوده و کمترین اهمیت، » مدیریت داده و تحلیل 96/۰و انحراف از معیار  92/3گین با میان «اهمیت مربوط به » ترویج نوآوری سازمانی 

  چهار تم فرعی پس از انجام سه دور روش دلفی که شامل «، نوآوری و تحول دیجیتال تم اصلی »کننده های فرعی نهایی تبیینبوده است. با انجام دو بخش کیفی و اعتباریابی، تم
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. مدیریت داده و تحلیل بودند، از دیدگاه خبرگان، دارای اعتبار مطلوب  ۴. ترویج نوآوری سازمانی و  3سازی نظام منابع انسانی،  . دیجیتالی 2های فناوری،  . توسعه زیرساخت ۱به شرح:  

 اند. و قابل قبولی بوده

 

بوده و کمترین   93/۰و انحراف از معیار    ۰3/۴با میانگین  «  های سازمانی توسعه ارزش »  در دور اول دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به  «:  آفرینی و نتایج عملکردارزش »

با میانگین  «  بهبود کیفیت خدمات »  بوده است. در دور دوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به    89/۰و انحراف از معیار    8۱/3با میانگین  «  پیامدهای توسعه انسانی»  اهمیت مربوط به  

بوده است. در دور سوم دلفی، بیشترین    7۴/۰و انحراف از معیار    8۱/3با میانگین    « وری کارکنانارتقای بهره »  بوده و کمترین اهمیت مربوط به    6۵/۰و انحراف از معیار    96/3

و انحراف از معیار    79/3با میانگین   «بوده و کمترین اهمیت، » پیامدهای توسعه انسانی  96/۰و انحراف از معیار    9۵/3میانگین  با    «های سازمانی اهمیت مربوط به » توسعه ارزش 

چهار  پس از انجام سه دور روش دلفی که شامل «، آفرینی و نتایج عملکرد ارزش تم اصلی »کننده های فرعی نهایی تبیینبوده است. با انجام دو بخش کیفی و اعتباریابی، تم 8۱/۰

. پیامدهای توسعه انسانی بودند، از دیدگاه خبرگان، دارای اعتبار مطلوب ۴های سازمانی و . توسعه ارزش 3وری کارکنان، . ارتقای بهره 2. بهبود کیفیت خدمات، ۱به شرح:   تم فرعی

( نتایج مربوط به راند  ۴در جدول ) مؤلفه نهایی الگوی پژوهش مورد تأیید قرار گرفت.  2۴های کیفی،  اند. طبق نتایج سه راند تکنیک دلفی برای اعتباریابی یافتهو قابل قبولی بوده

 از دیدگاه خبرگان، آمده است. سوم دلفی 

دور  -  های علوم پزشکی کشورارزش آفرینی منابع انسانی مبتنی بر توسعه منابع انسانی در دانشگاه هایمولفهنظر پاسخ دهندگان درباره . 4جدول 

 سوم دلفی

پاسخ   ها مولفه تعداد 

 ها

 ترتیب اهمیت  انحراف از معیار  میانگین  بیشترین  کمترین 

 های راهبردی منابع انسانی  شایستگی

 2 0.57 3.90 5.00 1.00 17 های فردی توسعه شایستگی

 1 0.82 3.93 5.00 1.00 17 ای های حرفهارتقای شایستگی

 3 0.76 3.73 5.00 2.00 17 های راهبردیمدیریت مهارت

 4 0.74 3.71 5.00 2.00 17 نگر های آیندهبهسازی توانمندی

 توانمندسازی سازمانی یادگیرنده 

 2 0.60 3.82 5.00 2.00 17 توسعه یادگیری مستمر 

 1 0.93 3.89 5.00 1.00 17 تقویت مشارکت سازمانی 

 3 0.95 3.78 5.00 1.00 17 ارتقای خودکارآمدی کارکنان 

 4 0.84 3.68 5.00 1.00 17 یادگیرنده های  ایجاد محیط

 ها و فرآیندهای مدیریتینظام

 1 0.73 3.92 5.00 1.00 17 های منابع انسانی بهبود نظام

 3 0.85 3.80 5.00 1.00 17 بازطراحی فرآیندهای کاری 

 2 0.66 3.88 5.00 2.00 17 ارتقای ساختارهای حمایتی 

 4 0.78 3.75 5.00 1.00 17 های مدیریتی توسعه سیاست

 فرهنگ و سرمایه اجتماعی  

 2 0.66 3.86 5.00 2.00 17 تقویت فرهنگ همکاری 

 1 0.79 3.92 5.00 2.00 17 توسعه اعتماد سازمانی 

 3 0.62 3.82 5.00 1.00 17 ارتقای تعاملات انسانی 

 4 0.58 3.77 5.00 2.00 17 انسجام و همبستگی سازمانی 

 دیجیتال نوآوری و تحول 
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 2 0.93 3.88 5.00 1.00 17 های فناوری توسعه زیرساخت

 3 0.62 3.74 5.00 1.00 17 سازی نظام منابع انسانی دیجیتالی

 1 0.96 3.92 5.00 2.00 17 ترویج نوآوری سازمانی 

 4 0.54 3.71 5.00 1.00 17 مدیریت داده و تحلیل

 آفرینی و نتایج عملکردارزش

 3 0.65 3.82 5.00 1.00 17 خدمات بهبود کیفیت  

 2 0.94 3.91 5.00 2.00 17 وری کارکنان ارتقای بهره

 1 0.96 3.95 5.00 2.00 17 های سازمانی توسعه ارزش

 4 0.81 3.79 5.00 2.00 17 پیامدهای توسعه انسانی 

 گیریبحث و نتیجه 

مرحله   یهاافته یکشور انجام شد.    یعلوم پزشک  یهادر دانشگاه   یبر توسعه منابع انسان  یمبتن  ی منابع انسان  ینیآفرارزش   یهامؤلفه   یاب یو اعتبار   یی پژوهش حاضر با هدف شناسا

  «، یتیر یمد  یندهایها و فرآ»نظام   رنده«،یادگی  یسازمان   یمندساز »توان   «،ی منابع انسان  یراهبرد  یهای ستگیشامل »شا  یمورد مطالعه از شش بُعد اصل  ینشان داد که الگو   یفیک

.  رد یگیرا دربر م   اریمع  ۱2۱و    یمؤلفه فرع  2۴شده است که در مجموع    لیعملکرد« تشک  ج ی و نتا  ینیآفرو »ارزش   تال«یجی و تحول د   ی»نوآور   «،ی اجتماع  هی»فرهنگ و سرما 

  ی هایستگیدر بعُد شا   ،یدلف  یی لازم نزد خبرگان برخوردارند. در دور نها  ت یاز اعتبار و مقبول  شده یی شناسا   یهامؤلفه   یمنشان داد که تما   ی دلف  کیسه دور تکن  جینتا   ن،یهمچن

ها و ؛ در بعُد نظام 3.89  نیانگیبا م  « یمشارکت سازمان تی »تقو رنده،یادگی   یسازمان  ی؛ در بعُد توانمندساز 3.93  نیانگیبا م «یاحرفه   یهای ستگیشا ی»ارتقا  ،یمنابع انسان  یراهبرد 

و تحول    ی؛ در بعُد نوآور 3.92  نیانگیبا م  «ی »توسعه اعتماد سازمان  ،یاجتماع  هی؛ در بعُد فرهنگ و سرما3.92  نیانگیبا م  «یمنابع انسان  یها»بهبود نظام   ،یتیر یمد   یندها یفرآ

را به خود اختصاص    تی اهم  نیبالاتر  3.9۵  نیانگیبا م   «ی سازمان  یهاعملکرد، »توسعه ارزش   جیاو نت  ینیآفر؛ و در بعُد ارزش 3.92  نیانگیبا م  «ی سازمان  ینوآور   جی »ترو  تال،یجی د

  ک یبهبود  ایآن را صرفاً به آموزش کارکنان    توانی است و نم  یچندبعد  یاده ی پد  یعلوم پزشک  یهادر دانشگاه  یمنابع انسان ینیآفرکه ارزش   دهدی نشان م جینتا نیا  ندیدادند. برآ

 است.  ی عملکرد ی امدهایو پ یفناور ،یفرهنگ سازمان ،یتیریمد  یساختارها  ،یانسان یهات یقابل انیم  یکپارچگیداد، بلکه تحقق آن مستلزم   لیتقل ینظام خاص منابع انسان

  ت ی ر یمد   ،یاحرفه   یهای ستگیشا  یارتقا  ،یفرد  یهای ستگیبود که از چهار مؤلفه توسعه شا   « یمنابع انسان  یراهبرد   یهای ستگیمهم پژوهش مربوط به نقش »شا   افتهی   نینخست

ارتقا  تیشد. اهم  لیتشک  نگرنده یآ  یهای توانمند  یو بهساز  یراهبرد   یهامهارت  دلف   ردر دو   یاحرفه  یهای ستگیشا   یبالاتر   ی های که خبرگان، توانمند   دهدی نشان م  یسوم 

  ی هایستگ یبالازاده همسو است که شا  دگاهی با د   افته ی  نی. ا دانندی م  یعلوم پزشک  یهاخلق ارزش در دانشگاه   یهاشرط شیپ  نیتری اد ی از بن  یکیکارکنان را    یاو حرفه   یتخصص

  ی مطالعات  جی حاضر با نتا  افتهی  ن،ی. همچن(Balazadeh, 2023)  کندی م  یمعرف   یعموم  یهادر سازمان   یانسان  نابعم  ینیآفرارزش   یبرا   یاساس  یرا چارچوب  یاو حرفه   یتیر یمد 

  توسعهکارکنان در صورت    ی هات یکه دانش، مهارت، تجربه و قابل  یاگونه دارند همخوان است؛ به   دی در خلق ارزش تأک  یمنبع راهبرد   کیعنوان  به   یانسان   هیکه بر نقش سرما 

  جاد ی ا  یکارکنان برا   تی بر ظرف  زین  یمفهوم ارزش منابع انسان  گر،ید  ی. از سو (Supian & Fuad, 2025)منجر شوند    داریارزش پا   جاد ی به بهبود عملکرد و ا  توانندی هدفمند م 

. (Rahimi et al., 2022)مؤثر و قابل اتکا در طول زمان است    خدمات در ارائه    ی و  یی توانا  زانیوابسته به م  یانسان  یرو یکه ارزش ن  دهدی دارد و نشان م   د یتأک  نده یمنافع آ

  ی سازمان   ینیآفرارزش   ی ربنایبلکه ز  ،یجانب  ت یفعال  ک ینه    ی انسان  ی روین  نگرنده یو آ   یاتوسعه حرفه   ،یعلوم پزشک   ی هادانشگاه   ی تخصص  ط یاستنباط کرد که در مح  توانی م   ن،یبنابرا 

 است. 

نشان دادند که عوامل   رانیگاز ا یدر شرکت مل یمنابع انسان   ینیآفرهمسو است؛ آنان در ارائه مدل ارزش  ییو آقاداود جلفا  یهفشجان  یبا پژوهش خدابخش  نیهمچن افتهی نیا

. هرچند  (Khodabakhshi Hafshejani & Aghadavoud Jolfaei, 2024)مدل داشته باشند    ی اجزا  ر یسا  یریگدر شکل   ینقش اثرگذار   توانندی م   یزش یو انگ  ی انسان

  افته ی. ست یقابل تحقق ن یانسان یهات یبدون توسعه ظرف  ینیآفرمتفاوت است، وجه مشترک دو مطالعه آن است که ارزش  یعلوم پزشک   یهامطالعه آنان با دانشگاه   یسازمان نهیزم

 ,Bahmani)مطابقت دارد    یانسان   یرو یهدفمند در ن  یگذار ه یو ضرورت سرما   هاسازمان   ی نیآفردر ارزش   ی انسان  ه یسهم سرما  شیبر افزا  ی مبن  ی بهمن  دگاهی با د   نیحاضر همچن
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  ند یفعال در فرآ  گرانیصرف فراتر روند و به باز   ییفراهم آورد که کارکنان از نقش اجرا   یانهیزم  تواندی م   محور نده یو آ  یراهبرد  ،یاحرفه ی های ستگیشا  ی ارتقا   جه،ی. در نت(2021

 شوند.  لیسازمان تبد   ینیآفرارزش توسعه و 

  ی هاط ی مح  جادی کارکنان و ا یخودکارآمد  یارتقا ،یمشارکت سازمان  تی مستمر، تقو یریادگ یبود که شامل توسعه    رنده«یادگی  یسازمان ی»توانمندساز   شده،یی بُعد شناسا   نیدوم

صرفاً    یمنابع انسان   ینیآفرآن است که ارزش   انگریب   افتهی  نیبه دست آورد. ا  یرا در دور سوم دلف  تی اهم  نیشتریب  یمشارکت سازمان  تیها، تقومؤلفه   نیا  ان یاست. در م  رنده یادگی

وابسته است. توسعه    زین  یتوسعه سازمان  یندها یو فرآ  یگروه  یهات یحل مسائل، فعال  ها،ی ر یگم یآنان در تصم  رشدنیدرگ  زانیبلکه به م  ست،یکارکنان ن  یفرد   یی محصول توانا

  ی به سمت توانمندساز  ی منفعل آموزش  کرد یرو  کیکارکنان را فراهم کند و از    یهات ی قابل  یریکارگ و به   ی ر یپذت یمشارکت، مسئول  ،یر یادگیفرصت    دی با   د ی در نگرش جد  یمنابع انسان 

 ,.Gholizadeh et al) تاند همسو اس مرتبط دانسته   ی و بهبود عملکرد سازمان  ی وررا با بهره   ی و همکاران که توسعه منابع انسان  زاده ی قل  ج یبا نتا  ریتفس  نی. ا د یفعال حرکت نما 

  یهاوه ی اند که شاند و نشان داده کرده   دیبالا تأک  نانیاطمت ی و قابل  دهیچیپ  یهاسازمان   طیمتناسب با شرا   یبر ضرورت توسعه منابع انسان  یدنقو یو س  یآلاشتی رفعت  ن،ی. همچن(2021

 .(Rafati Alashti & Seyed Naghavi, 2022)کارکنان منجر شود  یاتیعمل تیو ظرف یتوان سازگار  تیبه تقو   دیبا  یاتوسعه 

  ی هایی توانا   ینقش دارند و سازمان برا   های ریگ م یکه کارکنان احساس کنند در تصم  ی شود. هنگام  نییتب  ی از منظر رفتار سازمان  تواند یم   نیهمچن  ی مشارکت و خودکارآمد  تیاهم

فعال،   احتمال مشارکت  است،  قائل  ارزش  پذ  یریادگیآنان  با    یهاافته ی.  ابدیی م  ش یافزا  تی مسئول  رشی و  انسان  توسعهمرتبط  رفتارها   یمنابع  اهم  زین  یسازمان  یو  ابعاد    ت یبر 

است که در    ی طیمح ازمندین داری پا   ینیآفرارزش   یبرا  ی دانشگاه علوم پزشک ن،ی. بنابرا(Tavili, 2022)دلالت دارند   یتوسعه منابع انسان  ندیکارکنان در فرآ یو رفتار   یشناختروان

 .رند یبه کار گ  یباشد و کارکنان بتوانند دانش و تجربه خود را در حل مسائل سازمان  یسازمان نگاز فره یمستمر بخش  یر یادگیآن 

و توسعه    یتیحما  یساختارها   یارتقا   ،یکار  یندها یفرآ  یبازطراح  ،یمنابع انسان  یهابهبود نظام   یهابود که از مؤلفه   «ی تیریمد   یندها یها و فرآبُعد پژوهش، »نظام   نیسوم

 بانیمنسجم و پشت  یهابدون وجود نظام   یفرد  یهات یکه توسعه ظرف  دهدی نشان م  یمنابع انسان  یهاتوسط بهبود نظام   نیانگیم  نیشد. کسب بالاتر  لیتشک  یتیری مد  یهااست یس

از    یامجموعه  جهیو همکاران همسو است که خلق ارزش را نت  یشده توسط احمدارائه   یمنابع انسان  ینیآفرارزش   یند یبا مدل فرآ   افتهی  ن یشود. ا  لیتبد  یبه ارزش سازمان   تواندی نم

نشان   یعموم  یهاو همکاران درباره سازمان  ی نقو  دیس یهاافته ی ن،ی. همچن(Ahmadi et al., 2020)اقدام مجزا  کی نه حاصل  داند،ی م  یمنابع انسان وستهیپهمبه   یندها یفرآ

محور  و ارزش   ن ینو  ی هاالگو  ی حرکت به سو  ازمندی قرار دارد و ن  ی منابع انسان  ت ی ریمد   ی سنت  یکردها یرو   ر یها همچنان تحت تأثاز سازمان   ی اریدر بس  ی منابع انسان  ینیآفرداد که ارزش 

بر داده    یمبتن  یریگم یآموزش و توسعه، جبران خدمات و تصم  ،یشغل   شرفتیپ  ریعملکرد، مس  ی ابی منظر، اصلاح نظام ارز  نی. از ا(Seyed Naghavi et al., 2023)است  

 کند.  جادیرا ا  یکارکنان به ارزش واقع  ی هایی توانا لیتبد  یبستر لازم برا   تواندی م

در   ی تیری مد یهام یو تصم ندهایکند که فرآ  تی ری طور مؤثر مدمنابع خود را به   تواندی م یاست. سازمان زمان  حیقابل توض زیبر ارزش ن یمبتن تی ر یاز منظر مد جهی نت نیا تیاهم

و    ت یری با نحوه مد   ی اتیعمل  یی بر ارزش و کارا  یمبتن  تی ریمد   یهانشان داده است که شاخص   زیمکان و همکاران نشوند. پژوهش جنت   ت یهدا   نیآفرارزش   یامدها یپ  ی راستا

مقررات، بلکه    یصور   ینه بر اساس اجرا   ی منابع انسان  یهانظام   د ی با  ی علوم پزشک  یهادر دانشگاه   ن،ی. بنابرا(Jannat-Makan et al., 2021)ارتباط دارند    ی عملکرد سازمان

 شوند.  یاب یدانشگاه ارز  یهات ی خدمات و تحقق مأمور  تیفیک شیکمک آنها به توسعه کارکنان، افزا زانیبر اساس م

است. در    ی سازمان  ی و انسجام و همبستگ  یتعاملات انسان  یارتقا   ،یتوسعه اعتماد سازمان   ، یفرهنگ همکار  تی بود که شامل تقو  «ی اجتماع  ه یبُعد، »فرهنگ و سرما  نیچهارم

  ی امناسب، در صورت فقدان اعتماد و روابط حرفه یهاو نظام  د وجود کارکنان توانمن ی که حت دهد ی نشان م   افتهی  نیرا کسب کرد. ا  تیاهم ن یبالاتر ی بعُد، توسعه اعتماد سازمان نیا

که    شودی سبب م   ی تیری و مد  یپژوهش  ،ینیبال  ،یمختلف آموزش   یهاگروه   انیمتقابل م  یوابستگ  ،یعلوم پزشک  یهامنجر شود. در دانشگاه   داریبه خلق ارزش پا   تواند ی سازنده، نم

بر کارکنان را   یمبتن ینیآفرهمسو است که ارزش  Kabadayiو  Boukisبا چارچوب  افتهی  نیکند. ا دایپ یمضاعف  تیاهم رانید کارکنان و م نیو اعتماد ب یروابط انسان تیفیک

  ب دارند که خلق و تصاح  دی و همکاران تأک  Asmussen  ن،ی. همچن(Boukis & Kabadayi, 2020)  داندی م  یو منابع سازمان  یامنابع رابطه  ،یمنابع انسان  انیحاصل تعامل م

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

 صورت گرفته است.  (CC BY-NC 4.0گواهی ) صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله بهتمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.  ۱۴۰۵ ©حق نشر: مجوز و 

 مدیریت، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال 18

 توان یرا م   یاعتماد سازمان  رو،ن ی. ازا (Asmussen et al., 2021)  رد یگی قرار م  ی منابع سازمان  ان یم  ی هماهنگ  یها، روابط و سازوکارها ائتلاف   یریگنحوه شکل   ر یارزش تحت تأث

 .کندی م  لیرا تسه یانسان  هیمشارکت و استفاده مؤثر از سرما  ،یدانست که انتقال دانش، همکار   یسازوکار

را    لی داده و تحل  تی ری و مد  یسازمان  ی نوآور  جی ترو   ،ینظام منابع انسان  ی سازی تالیجید   ،یفناور   یهارساخت یبود که توسعه ز  تال«یجی و تحول د  یبعُد پژوهش »نوآور   نیپنجم

به تحول منجر    تواند ی م  یو زمان   ست ین  نیآفرارزش   ییتنهابه   یآن است که فناور   انگر یب  افتهی  نیبعُد به دست آورد. ا   ن یرا در ا  تی اهم  نیبالاتر   یسازمان   ینوآور   جی. ترو شد ی شامل م

در مرور    زیو بهبود عملکرد ن  ی نوآور  ندیدر فرآ  یانسان   هیسرما   ت یهمراه گردد. اهم  ی استفاده از فناور  ت یو قابل  رییتغ  رش یپذ   یکارکنان برا   ی آمادگ  ،یشود که با فرهنگ نوآور 

Supian    وFuad  به خلق ارزش    تواندی م  ندهایفرآ  یسازنه یو به  ییکارا  ،یمانند نوآور  ییسازوکارها  قی از طر  یانسان   هیاست؛ آنان نشان دادند که سرما   تهقرار گرف  دیمورد تأک

منابع    نی است که ا   ری پذامکان   یمؤثر از منابع فناورانه زمان  یریگکه بهره   دهدی بر کارکنان نشان م  یمبتن  ینیآفرارزش   کردیرو  ن،ی. همچن(Supian & Fuad, 2025)منجر شود  

زمان با توسعه سواد  هم   دیبا   یعلوم پزشک   یهادر دانشگاه   یمنابع انسان  یساز ی تالیجی د  ن،ی. بنابرا(Boukis & Kabadayi, 2020)شوند    بیترک  یو سازمان  یانسان  یهات ی با قابل

 دنبال شود.   یاز نوآور  کنندهت ی حما یفضا  جادی داده و ا تی ری مد تال،یجی د

 ی توسعه انسان   یامدها یو پ  یسازمان  یهاکارکنان، توسعه ارزش   یوربهره   یخدمات، ارتقا  تیفیعملکرد« بود که شامل بهبود ک  جی و نتا  ینیآفربُعد، »ارزش   نیو آخر  نیششم

  ی اقتصاد   ای  یکم  یهای صرفاً بر خروج  دینبا   یمنابع انسان  ینیآفرکه ارزش   دهدی نشان م  افتهی  نیتعلق داشت. ا   یسازمان  یهابُعد به توسعه ارزش   نیدر ا  نیانگیم  نیاست. بالاتر

  ن یاست. ا   یتوسعه منابع انسان  جهیاز نت  یبخش  زی ن  ت یفیبه سمت ک  ی ریگو جهت   یر یپذت ی سازمان، مسئول  ت یمشترک، تعهد به مأمور   یهاارزش   ی ریگمتمرکز باشد، بلکه شکل

  ی امدها یو پ  یانسان  هیسرما  انیارتباط م  ن،ی. همچن(Bahmani, 2021)سازمان مطابقت دارد    یارزش برا  جادی در ا   یانسان  هیسرما   نده یدرباره نقش فزا  یبهمن  دگاهیبا د   جهینت

و   یانسان  بع توسعه منا  وندیو همکاران درباره پ  زادهیقل   یهاافته ی  گر، ید ی. از سو (Supian & Fuad, 2025)شده است    دیی تأ  Fuadو    Supianدر مطالعه    ی و مال  یعملکرد 

قابل مشاهده در    ییامدهایکه توسعه کارکنان به پ  ابدیی تحقق م  یزمان  ینیآفراساس، ارزش   نی. بر ا(Gholizadeh et al., 2021)  کندی م  تی حما  جهینت  نیاز ا  زین  یوربهره 

 شود.   یمنته ی سازمان یهاو تحقق ارزش  یارفتار حرفه  ،یوربهره  ت،یفیسطح ک

  دهند؛ ی را شکل م   هیاول  یانسان  تی ظرف  ،یراهبرد  یهای ستگیدر نظر گرفت. شا  وستهیپهمبه   رهیزنج  کی  یاجزا  توانی را م  شده ییشش بُعد شناسا   ،ینظر   ی بندجمع   کی  در

  یاجتماع  هیفرهنگ و سرما  کنند؛ی از آن را فراهم م  یریگه بهر  یبستر ساختار   یتیر یمد   یندهایها و فرآنظام   شود؛ی م  تیظرف  نیشدن اموجب فعال  رندهیادگی  یسازمان  یتوانمندساز 

عملکرد   جیو نتا  ینیآفرارزش   ت،یو در نها   کنند؛یهمسو م   یطیرا با تحولات مح یو سازمان  ی انسان  یهات یظرف  تالیجی و تحول د   ینوآور ند؛ینمای م جادی لازم را ا  یارابطه   طی شرا

 ;Ahmadi et al., 2020)دارد    یهمخوان   یمنابع انسان   ینیآفرارزش   یو چندبعد  یند یفرآ   یهابا مدل   یریتفس  نیملموس است. چن  یامدها یبه پ  هات یظرف  نیا  لیدهنده تبد نشان 

Khodabakhshi Hafshejani & Aghadavoud Jolfaei, 2024; Seyed Naghavi et al., 2023)ی هامدل ابتدا از داده  یهامؤلفه   نکهیبا توجه به ا   ن،ی. همچن  

مضمون در    لیشده تحلشناخته   یهات ی و اجماع خبرگان با قابل  نیساختار منسجم از مضام  کی به   یاب یشدند، دست  یابیتوسط خبرگان ارز  ی سه دور دلف  یاستخراج و سپس ط  یفیک

 ,.Abouei-Ardakani et al)  یتیر یمد  یدیعوامل کل  ییشناسا   ی برا  یفیک  یو کاربرد مطالعات اکتشاف  (Hashemi & Ghasemi, 2019)  یمفهوم  یاستخراج الگوها 

 ;Rahmani et al., 2020)خبرگان مطابقت دارد    دگاه ی د  ییبه همگرا  یابیروش در دست  نیبا کارکرد ا   ی سه دور دلف  یها طمؤلفه   ت یتثب  ن،یسازگار است. افزون بر ا   (2014

Sedighian et al., 2023)اقدام منفرد،    کی  جهیعنوان نترا نه به   یمنابع انسان   ینیآفرکه ارزش   ت دانس  محورنهیو زم  یچندبعد   یچارچوب  توانی حاصل را م  یالگو  ن،ی. بنابرا

 . کندی م نییتب یعملکرد یریگو جهت  یفناور ،یروابط اجتماع  ،یساختار سازمان ،یتوسعه فرد  انیمند معنوان حاصل تعامل نظام بلکه به 

ها و برداشت   ،یاحرفه  یهاتجربه   ریتحت تأث  ی تا حدود  هاافته یکه    شودی بر نظر خبرگان موجب م  یو مبتن  یفیک  تیهمراه بود. نخست، ماه  تی پژوهش حاضر با چند محدود

  ی و افراد دارا  یکارشناسان منابع انسان  ران،یمد   ،یعلم   ئتیه  یعضا از ا  یکنندگان قرار داشته باشد. دوم، اگرچه در انتخاب خبرگان تلاش شد تنوع مناسبمشارکت   یهاقضاوت

  یی کشور را بازنما  یعلوم پزشک  یهادانشگاه   یتیری و مد   یساختار   یهاکنندگان محدود بود و ممکن است همه تفاوتسلامت وجود داشته باشد، تعداد مشارکت   یهاط یتجربه در مح

علوم    یهاآزمون نشد. چهارم، تفاوت دانشگاه   یمو ک  ی صورت تجربمدل به   یهاابعاد و مؤلفه   انیم  ی انجام شد و روابط علّ  خبرگانمدل بر اساس اجماع    ینکند. سوم، اعتبارسنج 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

Copyright: © 2026 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

5۱40، سال دوم، شماره سومدوره  19  

قرار   ریرا تحت تأث هالفه مؤ  کسانی یر یکاربردپذ زانیم  تواندی م  یفناور یهارساخت یاز ز  یو سطح برخوردار یتیر یساختار مد  ،یمنابع مال ،ییا یجغراف تی از نظر اندازه، موقع یپزشک

  کنندگان افت یو در  انیکادر درمان، دانشجو  یمانند کارکنان صف، اعضا  نفعی ذ   یهاگروه   ریسا   دگاهی بود و د   یپژوهش عمدتاً بر ادراک متخصصان متک  یهاداده   ن،یدهد. همچن

 نشد.   یطور مستقل بررسخدمات به 

  یی مناطق مختلف کشور آزمون شود و روا  یعلوم پزشک  یهاتر در دانشگاه بزرگ   یهاو نمونه   یکم  یهابا استفاده از روش   شده یی مدل شناسا  نده یدر مطالعات آ   شودی م  شنهادیپ

شش بُعد   انیم میرمستقیو غ میروابط مستق ،یمعادلات ساختار یساز از مدل  یریگبا بهره  توانی ن می. همچنرد یقرار گ یمدل مورد بررس یهمگرا و واگرا و برازش کل ییسازه، روا 

از ابعاد مدل در طول زمان    کی در هر    یگذار ه ینشان دهد که سرما   تواندی م  یمطالعات طول   یکرد. اجرا   نییعملکرد را تع  جیو نتا   ینیآفربر ارزش   کی هر    یاثرگذار   زانیو م  یاصل

  ی هاسازمان ها،مارستان ی ها، بدانشگاه  ر یبا سا  یعلوم پزشک یهادانشگاه   سهی. مقا کندی م  جادی ا ی کارکنان و عملکرد سازمان یماندگار  ،یور خدمات، بهره  ت یفیک یبرا   ییامدها یچه پ

  ، یریادگیفرهنگ    ،یمانند سبک رهبر   ییرهاینقش متغ  شودی م   شنهادیپ  نیمدل کمک کند. همچن  یانهیزم  یهای ژگیو  نییبه تع  تواندی م   زیسلامت ن  یو مراکز خصوص  یدولت

در توسعه    زین  نفعانی مختلف کارکنان و ذ  یهاگروه  دگاهی شود و د   یبررس   کنندهل یتعد  ای  یانج یعنوان عوامل مبه   یتعهد کارکنان و جو نوآور   ،یعدالت سازمان   تال،یجی د  یآمادگ

 مدل لحاظ گردد.   یبعد  یهانسخه 

استفاده کنند. در حوزه    یتوسعه منابع انسان   یهابرنامه   یبازنگر  یبرا   یعنوان چارچوببه   شدهیی مؤلفه شناسا  2۴از شش بُعد و    یعلوم پزشک  یهادانشگاه   رانیمد  شودی م  شنهادیپ

  رنده، یادگیسازمان    تی تقو  ی است. برا  یضرور   یشغل  یعملکرد و ارتقا   یابیآموزش، ارز  ،و اتصال آن به جذب  محورنده یو آ   یاحرفه   یهای ستگیچارچوب شا   نیتدو  ها،ی ستگیشا

  ی ندها ی فرآ  یبازطراح  ،یتیر یمد   یها. در حوزه نظام ابدی از تجربه توسعه    یر یادگیاشتراک دانش و    ،یاحرفه   یریادگی   یهاشبکه  ،یریگمیمشارکت کارکنان در تصم   یسازوکارها   دی با

  ق ی را از طر  یاعتماد سازمان  د یبا   نیهمچن  رانی. مد ردیمورد توجه قرار گ  یریگم یدر تصم  یمنابع انسان   یهاو استفاده از داده   یشغل   شرفتیپ  یرها یمس  ی سازشفاف   ،یمنابع انسان

  ت ی ها و حماداده  لیکارکنان، تحل تالیجید  یهاهارتم  یهمراه با ارتقا  دیبا  یمنابع انسان  تالی جی د یهاکنند. توسعه سامانه  تیتقو یاعدالت و ارتباطات حرفه ،ییپاسخگو ت،یشفاف

  زان ینه صرفاً بر اساس م  یتوسعه منابع انسان  یهابرنامه  ی شود و اثربخش  فی تعر  یریگقابل اندازه   یهااز ابعاد مدل شاخص   کی هر    ی برا  شودی م  شنهادیپ  ت،ی باشد. در نها  یاز نوآور 

 شود.  یابیارز  ی توسعه انسان یواقع یامدهایو پ یسازمان یهاکارکنان، توسعه ارزش  یوربهره   مات،خد  تیفیبلکه بر اساس بهبود ک ها،ت یفعال یاجرا

 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 

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

 مالی حمایت 

 حامی مالی نداشته است. این پژوهش 
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 موازین اخلاقی 

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

Extended Summary 

Introduction 

Human resources have increasingly been recognized as a strategic organizational asset rather than merely an operational 

input or administrative cost. Contemporary organizations depend on employees’ knowledge, competencies, motivation, 

creativity, and adaptive capacity to achieve sustainable performance and respond effectively to environmental change. From 

this perspective, human capital contributes to value creation when individual and collective capabilities are transformed into 

improved organizational processes, innovation, productivity, service quality, and stakeholder outcomes. The resource-based 

perspective similarly emphasizes that human capital can contribute directly and indirectly to organizational value through 

mechanisms such as innovation, efficiency, and optimization of internal processes (Supian & Fuad, 2025). Accordingly, the 

strategic significance of human resources depends not simply on their availability but on the organization’s ability to develop, 

organize, and deploy their capabilities effectively. 

Human resource value creation is therefore a multidimensional phenomenon involving the conversion of employees’ 

knowledge, skills, experience, competencies, relationships, and organizational participation into outcomes that are meaningful 

for both the organization and its stakeholders. The creation of value is influenced by the ways in which resources are combined, 

coordinated, and embedded within organizational arrangements (Asmussen et al., 2021). Employee-based value creation 

likewise depends on the interaction among human, relational, and organizational resources rather than on human capital in 

isolation (Boukis & Kabadayi, 2020). Studies of human resource valuation have further emphasized that employees should be 

regarded as resources capable of generating future organizational benefits (Rahimi et al., 2022). Thus, the potential value of 

human resources becomes actualized only when organizations establish appropriate mechanisms for developing competencies, 

enabling participation, supporting learning, and directing employee capabilities toward strategic priorities. 

Human resource development is one of the primary mechanisms through which this transformation occurs. Modern human 

resource development extends beyond episodic training and encompasses systematic efforts to enhance individual 

competencies, professional capabilities, organizational learning, adaptability, career development, and future-oriented skills. 

Development-oriented human resource systems can improve productivity and organizational performance when development 

practices are integrated into broader organizational processes (Gholizadeh et al., 2021). This integration becomes particularly 

important in complex and high-reliability organizations where employees must continuously update their knowledge, adapt to 

change, and perform under conditions of uncertainty (Rafati Alashti & Seyed Naghavi, 2022). Moreover, professional and 

managerial competencies constitute an important foundation for human resource value creation, particularly in public 

organizations where employees’ capabilities must be aligned with organizational missions and public-service expectations 

(Balazadeh, 2023). 

Previous research in Iran has also demonstrated growing interest in human resource value creation. Process-oriented models 

have indicated that value creation should be understood as the outcome of interconnected human resource mechanisms rather 

than isolated interventions (Ahmadi et al., 2020). Research in public organizations has similarly shown that human resource 
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value creation requires movement beyond conventional human resource management practices toward more strategic and 

value-oriented approaches (Seyed Naghavi et al., 2023). Studies in other large organizations have identified multiple interacting 

determinants of human resource value creation and have highlighted the importance of organizationally specific models 

(Khodabakhshi Hafshejani & Aghadavoud Jolfaei, 2024). The increasing contribution of human capital to organizational value 

further justifies systematic investment in the development of employees and their competencies (Bahmani, 2021). Value-based 

management perspectives also suggest that organizational policies and managerial processes should ultimately be evaluated 

according to the value they generate and their contribution to operational effectiveness (Jannat-Makan et al., 2021). 

These considerations are especially important for universities of medical sciences. Such institutions perform simultaneous 

educational, research, administrative, clinical, and healthcare-service missions and depend on diverse groups of faculty 

members, managers, administrative personnel, healthcare professionals, and human resource specialists. Consequently, 

fragmented human resource development practices may be insufficient for organizations whose effectiveness depends on 

professional competence, interprofessional cooperation, organizational learning, trust, innovation, and technological 

adaptation. Given the absence of a comprehensive, context-sensitive framework integrating human resource development with 

value creation in universities of medical sciences, the present study aimed to identify and validate the components of human 

resource value creation based on human resource development in Iranian universities of medical sciences. 

Materials and Methods 

This study employed a sequential qualitative design consisting of an exploratory identification phase followed by an expert-

validation phase. In the qualitative phase, participants were selected from three groups: faculty members specializing in public 

management, human resource management, educational management, and human resource development; operational and 

executive managers working in clinical and healthcare units; and experts and professionals in human resource management 

employed by the Ministry of Health or other public and private organizations. Snowball sampling was used to recruit 

knowledgeable participants, and data collection continued until theoretical saturation was reached. A total of 21 experts 

participated in this phase. 

Data were collected through semi-structured interviews. The interview data were analyzed using the six-phase thematic 

analysis process involving familiarization with the data, generation of initial codes, searching for patterns, development of 

subthemes, review and refinement of themes, definition and naming of major themes, and preparation of the final analytical 

structure. Atlas software was used to support coding and organization of the qualitative data. To enhance methodological rigor, 

expert review and re-examination procedures were applied. The intra-subject agreement coefficient was 0.76, and Cohen’s 

kappa coefficient was 0.70. 

The validation phase included senior and middle-level human resource managers in universities of medical sciences, faculty 

members in relevant management fields, and senior experts working in human resource departments. Seventeen experts were 

purposively selected. An expert-evaluation checklist was developed based on the themes and components identified in the 

qualitative phase. The clarity and comprehensibility of the checklist were reviewed by academic and organizational experts. 

Test–retest reliability was assessed using 10 members of the target population over a two-week interval, producing a reliability 

coefficient of 0.87. The identified components were subsequently evaluated through three rounds of the Delphi technique. 

Experts rated the importance of each component using a five-point scale ranging from 1, representing the lowest importance, 

to 5, representing the highest importance. The Delphi rounds were conducted at one-week intervals, and the validation data 

were analyzed using SPSS. 
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Findings 

Analysis of the qualitative interviews initially generated 492 conceptual codes. Following comparison, refinement, and 

removal of 371 repetitive codes, 121 final criteria remained. These criteria were organized into 24 subcomponents and 

subsequently classified under six overarching themes. 

The first theme, strategic human resource competencies, comprised individual competency development, professional 

competency enhancement, strategic skills management, and development of future-oriented capabilities. The second theme, 

learning-organization empowerment, included continuous learning development, strengthening organizational participation, 

enhancing employee self-efficacy, and creating learning environments. The third theme, managerial systems and processes, 

consisted of improvement of human resource systems, redesign of work processes, enhancement of supportive structures, and 

development of managerial policies. The fourth theme, culture and social capital, encompassed strengthening a culture of 

collaboration, developing organizational trust, enhancing human interactions, and promoting organizational cohesion and 

solidarity. The fifth theme, innovation and digital transformation, consisted of development of technological infrastructure, 

digitalization of the human resource system, promotion of organizational innovation, and data management and analytics. The 

sixth theme, value creation and performance outcomes, included improvement of service quality, enhancement of employee 

productivity, development of organizational values, and human development outcomes. 

The three-round Delphi process confirmed the acceptability of all 24 identified components. In the third Delphi round, 

professional competency enhancement received the highest rating within strategic human resource competencies, with a mean 

of 3.93 and a standard deviation of 0.82. Within learning-organization empowerment, strengthening organizational 

participation ranked first, with a mean of 3.89 and a standard deviation of 0.93. Improvement of human resource systems was 

the highest-rated component of managerial systems and processes, with a mean of 3.92 and a standard deviation of 0.73. Within 

culture and social capital, organizational trust received the highest rating, with a mean of 3.92 and a standard deviation of 0.79. 

Promotion of organizational innovation ranked first within innovation and digital transformation, with a mean of 3.92 and a 

standard deviation of 0.96. Finally, development of organizational values received the highest rating within value creation and 

performance outcomes, with a mean of 3.95 and a standard deviation of 0.96. Overall, the Delphi results supported the validity 

of the six-dimensional framework and all 24 constituent components. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that human resource value creation in universities of medical sciences is not attributable to a single 

human resource practice. Rather, it emerges from the systematic interaction of employee competencies, learning and 

participation, managerial systems, organizational relationships, technological transformation, and performance-oriented 

outcomes. The six identified dimensions therefore represent complementary elements of an integrated value-creation 

architecture. 

Strategic human resource competencies form the individual and professional foundation of this architecture. The high 

priority assigned to professional competency enhancement indicates that employees’ specialized knowledge and capabilities 

are particularly important in medical universities, where organizational effectiveness depends heavily on professional expertise 

and reliable performance. However, current competencies alone are insufficient. The inclusion of future-oriented capabilities 

indicates the need for employees who can adapt to emerging professional, technological, and organizational requirements. 

Learning-organization empowerment represents the mechanism through which individual competencies become 

collectively useful. The prominence of organizational participation suggests that employees create greater value when they are 
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not merely recipients of managerial decisions but active contributors to problem solving, decision-making, teamwork, and 

organizational improvement. Continuous learning, self-efficacy, and supportive learning environments can further strengthen 

this process by enabling employees to update their competencies and apply their knowledge confidently. 

Managerial systems and processes provide the structural conditions necessary for human capabilities to produce 

organizational results. The importance assigned to improving human resource systems suggests that development initiatives 

must be integrated with performance appraisal, career advancement, compensation, training, information management, and 

other human resource processes. Without this alignment, investments in employee development may remain fragmented and 

fail to generate sustainable organizational value. 

Culture and social capital constitute the relational foundation of the proposed model. The high ranking of organizational 

trust indicates that value creation depends substantially on the quality of relationships within the organization. Trust facilitates 

information sharing, cooperation, constructive interaction, and employee willingness to participate in organizational initiatives. 

This is particularly important in universities of medical sciences, where educational, administrative, research, and clinical 

functions require continuous coordination across professional and organizational boundaries. 

Innovation and digital transformation constitute another essential dimension. The prominence of organizational innovation 

demonstrates that technology itself is not sufficient; digital infrastructure and human resource information systems create value 

only when accompanied by a culture that supports experimentation, adaptation, and improvement. Data management and 

analytics can further strengthen evidence-based human resource decision-making, while digitalization can improve 

transparency, accessibility, and efficiency. 

Finally, value creation and performance outcomes represent the ultimate manifestation of the preceding dimensions. 

Improvements in service quality, employee productivity, organizational values, and human development outcomes demonstrate 

whether human resource development has been successfully translated into meaningful organizational consequences. The 

relatively high priority of organizational values also indicates that value creation in public healthcare-related organizations 

should not be interpreted solely in economic terms. Professional responsibility, commitment to organizational missions, quality 

orientation, and sustainable human development are also important outcomes. 

In conclusion, the validated model conceptualizes human resource value creation as an integrated and context-sensitive 

process consisting of six major dimensions, 24 components, and 121 criteria. Sustainable value creation in universities of 

medical sciences requires simultaneous attention to strategic competencies, organizational learning and participation, effective 

managerial systems, trust and social capital, innovation and digital transformation, and measurable performance and human 

development outcomes. The framework developed in this study may therefore provide a practical foundation for redesigning 

human resource development policies and aligning investments in employees with the broader educational, research, 

administrative, and healthcare missions of universities of medical sciences. 
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