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Objective: This study aimed to design and validate a human resource coaching model emphasizing 

the enhancement of employee performance through the facilitation of knowledge sharing in 

hospitals of Khuzestan Province, Iran. 

Methodology: This applied study employed a sequential exploratory mixed-methods design. In 

the qualitative phase, 15 managers, supervisors, human resource experts, and experienced hospital 

employees were recruited through purposive sampling and interviewed using semi-structured 

interviews. Data were analyzed through conventional qualitative content analysis with an inductive 

approach. Based on the qualitative findings, an initial 51-item researcher-developed questionnaire 

was constructed and assessed for face and content validity. In the quantitative phase, 405 

questionnaires were distributed among hospital employees, of which 391 valid responses were 

retained. Covariance-based confirmatory factor analysis (CFA), together with reliability, 

convergent validity, and model-fit indices, was used to validate the measurement model. 

Findings: CFA supported the final five-dimensional measurement model after removing 10 

unsuitable items, resulting in a 41-item instrument. The model demonstrated satisfactory fit indices, 

including CMIN/DF=2.548, NFI=0.964, RFI=0.947, IFI=0.978, TLI=0.967, CFI=0.978, and 

RMSEA=0.063. PCLOSE was 0.101, while PNFI and PCFI were 0.664 and 0.673, respectively, 

and the Hoelter index was 223. Composite reliability and Cronbach’s alpha coefficients indicated 

acceptable-to-strong internal consistency across the dimensions, while the reported AVE values 

provided acceptable evidence of convergent validity. Collectively, these results confirmed the 

psychometric adequacy and structural validity of the five-dimensional measurement model. 

Conclusion: Human resource coaching in hospital settings can be conceptualized as a 

multidimensional construct incorporating experiential learning contexts, human and relational 

requirements, organizational support, and professional and team–organizational outcomes. The 

validated five-dimensional, 41-item model provides a context-specific framework for assessing and 

developing human resource coaching, experience transfer, and knowledge retention in hospitals. 

However, the findings validate the measurement structure and should not be interpreted as 

demonstrating causal relationships or confirming a mediating role of knowledge sharing. 

Keywords: Human Resource Coaching; Knowledge Sharing; Employee Performance; Experiential 

Learning; Experience Transfer; Knowledge Retention; Hospitals. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Human resource development in contemporary organizations increasingly depends on 

mechanisms that enable employees not only to acquire formal knowledge but also to transform workplace 

experiences into usable professional capabilities. This requirement is particularly salient in hospitals, 

where many essential competencies are tacit, experience-based, context-sensitive, and difficult to transfer 

through conventional training programs alone. Clinical and administrative personnel routinely encounter 

complex situations requiring rapid judgment, adaptive decision-making, interdisciplinary coordination, 

reflective learning, and the practical application of knowledge accumulated through experience. Within 

this context, human resource coaching has emerged as a developmental approach capable of connecting 

workplace learning, professional interaction, feedback, reflection, and performance improvement. 

Managerial coaching has been conceptualized as an ongoing developmental process through which 

managers or experienced personnel facilitate employees’ learning and performance by providing support, 

feedback, guidance, and opportunities for reflection (Hagen, 2012). More recent approaches have moved 

beyond viewing coaching as an isolated intervention and instead emphasize the creation of organizational 

cultures characterized by high-quality developmental conversations, reflective dialogue, constructive 

questioning, and continuous feedback (Grant, 2017). Empirical evidence also supports the effectiveness of 

coaching in organizational settings. Meta-analytic findings have indicated that coaching is associated with 

favorable individual-level outcomes, including enhanced performance, skills, goal attainment, work-

related attitudes, self-regulation, and well-being (Theeboom et al., 2014), while newer meta-analytic 

evidence has further confirmed the positive contribution of workplace coaching and emphasized the need 

for more context-sensitive and theoretically integrated models of its mechanisms and outcomes (Cannon-

Bowers et al., 2023). These issues are particularly relevant to hospitals because employee performance is 

multidimensional and extends beyond task execution to contextual and adaptive performance, including 

collaboration, responsiveness to change, and effective functioning in unpredictable situations (Koopmans 

et al., 2016). An important mechanism potentially connecting coaching with employee development is 

knowledge sharing. Knowledge becomes organizationally valuable when it moves beyond individual 

possession and circulates among employees through interaction, observation, discussion, feedback, and 

collaborative problem solving. Knowledge-sharing research has shown that this process is influenced by 

individual motivation, interpersonal trust, managerial support, organizational culture, and opportunities 

for social interaction (Wang & Noe, 2010). Iranian studies have similarly emphasized that knowledge 

sharing depends on relational and organizational conditions rather than merely on access to information 

(Ahmadi Golsafidi et al., 2025), and that knowledge management and knowledge sharing are closely related 

to human resource education and development (Ganjipour & Zohrabi, 2025). Emerging work has also 

highlighted the interaction of knowledge sharing, technological development, and organizational 

performance, demonstrating that technological infrastructure cannot fully substitute for human processes 

through which knowledge is interpreted and exchanged (Takhtaei & Shirbati, 2023). In parallel, research on 

managerial coaching has shown that coaching effectiveness depends on coach characteristics, learner 

readiness, relational quality, and organizational conditions (Pour et al., 2021), while the selection of 

coaching styles should be adapted to individual, developmental, and situational differences (Faramarzi et 
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al., 2022). Coaching outcomes may also extend beyond individuals to team and organizational levels 

(Jeldani et al., 2020), and employee self-efficacy may represent an important professional outcome 

associated with coaching behavior and performance (Hosseini Amiri & Rezazadeh, 2018). Recent Iranian 

models further conceptualize organizational coaching as a contextualized process linked to human 

resource empowerment (Toolabi et al., 2025) and sustainable human resource development (Zare Zeidi et 

al., 2026). Nevertheless, coaching, experiential learning, knowledge sharing, knowledge retention, and 

employee performance have often been examined separately, and a context-specific model integrating 

these domains in hospital settings remains insufficiently developed. Accordingly, this study aimed to 

design and validate a human resource coaching model emphasizing the facilitating role of knowledge 

sharing in enhancing employee performance in hospitals of Khuzestan Province. 

Methods and Materials 

This applied study employed a sequential exploratory mixed-methods design consisting of 

qualitative exploration followed by quantitative validation. In the qualitative phase, participants were 

selected purposively from managers, supervisors, experts, and experienced employees working in 

governmental and teaching hospitals in Khuzestan Province. Fifteen individuals participated in semi-

structured interviews, including nursing service managers, human resource managers, intensive care 

supervisors, clinical and administrative-clinical employees, educational supervisors, operating-room 

technicians, specialist physicians, medical residents, nurses, clinical education officers, hospital managers, 

and shift supervisors. Eight participants were women and seven were men; their ages ranged from 25 to 

55 years, and their professional experience ranged from approximately 1.5 to 30 years. Interviews lasted 

between 35 and 70 minutes and focused on workplace coaching, experiential learning, tacit knowledge 

transfer, coach–learner relationships, organizational barriers, knowledge retention, and perceived 

professional and organizational outcomes. Qualitative data were analyzed using conventional qualitative 

content analysis with an inductive approach. Analysis proceeded concurrently with data collection through 

repeated reading of interview transcripts, identification and condensation of meaning units, initial coding, 

constant comparison, merging of redundant or conceptually overlapping codes, formation of 

subcategories, and integration of related subcategories into broader categories. Member review, expert 

examination, systematic documentation of the analytic process, and preservation of links between raw 

data, codes, and interpretations were used to enhance credibility and dependability. On the basis of the 

qualitative findings, an initial researcher-developed 51-item questionnaire was constructed and assessed 

for face and content validity. In the quantitative phase, 405 questionnaires were distributed among eligible 

hospital employees, and after data screening, 391 valid questionnaires were retained for analysis, 

corresponding to a usable response rate of 96.5%. Covariance-based confirmatory factor analysis was 

conducted to evaluate the measurement structure derived from the qualitative phase. Item performance, 

standardized factor loadings, overall model fit, internal consistency, composite reliability, and convergent 

validity were examined. Items with inadequate statistical and conceptual performance were removed, 

producing the final measurement instrument. 

Findings 

The qualitative analysis of 15 interviews yielded 1,480 meaning units and 148 initial codes. During 

refinement, eight repetitive or conceptually overlapping codes were merged, resulting in 140 active final 

codes. These codes were organized into 23 subcategories and subsequently integrated into five major 
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dimensions. The first dimension, “contexts for coaching development and experiential learning,” 

comprised six subcategories: workplace learning through observation and practical accompaniment, 

transfer of tacit knowledge and professional know-how, dialogue and experience exchange, feedback and 

reflection, learning from errors and real-world crises, and professional modeling. The second dimension, 

“human and relational requirements of coaching,” contained five subcategories addressing coach 

competence and motivation, learner readiness and feedback receptivity, trust and psychological safety, 

professional and emotional support for newcomers, and individual and generational differences. The third 

dimension, “organizational contexts supporting coaching and knowledge retention,” included three 

subcategories: time constraints and workload, organizational support and learning culture, and 

documentation and preservation of organizational memory. The fourth dimension, “professional outcomes 

of coaching at the employee level,” included experiential judgment and decision-making, efficiency and 

professional self-efficacy, and professional identity and maturity. The fifth dimension, “team and 

organizational outcomes of coaching and experience transfer,” comprised six subcategories covering 

quality and safety, team coordination, standardization of performance, collective learning, human capital 

and succession development, and organizational sustainability and agility. In the quantitative phase, 

confirmatory factor analysis indicated that 10 of the original 51 items should be removed, resulting in a 

final 41-item, five-dimensional measurement model. The factor loading ranges were 0.607–0.782 for 

experiential learning contexts, 0.581–0.736 for human and relational requirements, 0.583–0.850 for 

organizational support and knowledge retention, 0.570–0.835 for professional employee outcomes, and 

0.633–0.794 for team and organizational outcomes. Model-fit indices demonstrated satisfactory fit: 

CMIN/DF was 2.548, NFI was 0.964, RFI was 0.947, IFI was 0.978, TLI was 0.967, CFI was 0.978, and 

RMSEA was 0.063 with a 90% confidence interval of 0.046–0.080. PCLOSE was 0.101, PNFI was 0.664, 

PCFI was 0.673, and the Hoelter index at the 0.05 level was 223. Reliability analysis also supported the 

measurement model. Cronbach’s alpha coefficients ranged from 0.882 to 0.927, and composite reliability 

values ranged from 0.881 to 0.906. Average variance extracted values were 0.492 for coaching and 

experiential learning contexts, 0.459 for human and relational requirements, 0.550 for organizational 

support and knowledge retention, 0.557 for professional employee outcomes, and 0.500 for team and 

organizational outcomes. Thus, three dimensions demonstrated satisfactory convergent validity, while two 

showed marginal but acceptable AVE values when considered alongside their strong reliability 

coefficients and overall factor structure. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that human resource coaching in hospital environments should be understood 

as a multidimensional developmental system rather than a narrowly defined instructional activity. Its 

emergence depends simultaneously on experiential learning opportunities, interpersonal conditions, and 

organizational support. Employees appear to develop professional competence not merely by receiving 

information, but through observation, interaction with experienced colleagues, reflection on practice, 

feedback, discussion of errors, and repeated engagement with authentic workplace situations. The model 

also demonstrates that the relational quality of coaching is fundamental. Knowledge and experience are 

more likely to be transferred when experienced personnel are motivated and professionally competent, 

learners are receptive and willing to ask questions, and relationships are characterized by trust, respect, 

psychological safety, and developmental support. Organizational conditions are equally important because 
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even motivated employees cannot sustain coaching when workload, time pressure, insufficient managerial 

support, or weak knowledge-retention mechanisms constrain opportunities for interaction. The 

identification of documentation and organizational memory as components of the model further indicates 

that coaching should not remain dependent on informal interpersonal exchanges; rather, experiential 

knowledge should, where feasible, be preserved and made accessible beyond individual relationships. The 

professional outcomes identified in the study suggest that coaching may contribute to employees’ 

judgment, problem-solving capacity, independence, self-efficacy, resilience, responsibility, and 

professional maturity. At the broader level, coaching and experience transfer were associated conceptually 

with team coordination, quality and safety, performance standardization, collective learning, succession 

development, human capital preservation, and organizational agility. The quantitative findings 

strengthened this conceptual structure by confirming a five-dimensional, 41-item measurement model 

with satisfactory model fit and strong reliability. Although two dimensions demonstrated marginal AVE 

values, their internal consistency, composite reliability, standardized factor loadings, and contribution to 

the theoretically coherent model supported their retention. Overall, the study provides a context-specific 

framework for identifying and assessing human resource coaching in hospitals of Khuzestan Province and 

demonstrates that coaching is embedded in a broader system of experiential learning, relationships, 

organizational support, knowledge transfer, and multilevel outcomes. However, the validated structure is 

a measurement model; therefore, the findings should not be interpreted as establishing causal effects of 

coaching on employee performance or as statistically confirming a mediating role of knowledge sharing. 

Future structural and longitudinal studies are required to test such causal and mediational mechanisms. 
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  ق ی عملررد کارکیان از طر   ی گر ارتقا  د ی گا تأک  ی میاگا انسان   ی گر ی مدم مرگ  ی و اعتبارسی    ی پژوهش حاضر گا هدف طراح   : هدف 

و    ی پژوهش از نظر هدف کارگرد   ن ی ا :  شناسی روش   .استان ووزستان ان ام شد   ی ها مارستان ی دانش در گ   ی گذار اشتراک   ل ی تسه 

آم  روش،  نظر  ک   ی متوال   ی اکتشاف   خته ی از  مرحله  در  مد   ۱۵  ، ی ف ی گود.  از  وبره    ران، ی نفر  کارکیان  و  کارشیاسان  سرپرستان، 

شدند.    ی س گرر   افته ی ساوتار مه ی هدفمید انتخاب و گا استفاده از مصاحبه ن   ی ر ی گ استان ووزستان گه روش نمونه   ی ها مارستان ی گ 

  ۵۱ساوته  پرسشیامه محقق   ، ی ف ی مرحله ک   ج ی نتا   ه ی شدند. گر پا   ل ی تحل   یی استقرا   ررد ی متعارف و رو   ی ف ی ک   ی محتوا   ل ی ها گا تحل داده 

پرسشیامه    3۹۱  شده، ا ی پرسشیامه توز   ۴۰۵اجرا شد. از    ی در مرحله کم   یی و محتوا   ی صور   یی روا   ی و پس از گررس   ن ی تدو   ی ا ه ی گو 

و    یی روا   ، یی ا ی پا   ی ها و شاوص   انس ی گر کووار   ی مبتی   ی د یی تأ   ی عامل   ل ی مدم گا تحل   ی ر ی گ شد و ساوتار اندازه   ل ی معتبر وارد تحل 

  ۴۱و    ی گعد پیج   یی نامیاس ، ساوتار نها   ه ی گو   ۱۰پس از حذف    ی د یی تأ   ی عامل   ل ی تحل   ج ی نتا   : ها افته ی   .د ی گرد   ی اگ ی گرازش ارز 

تأ   ی ا ه ی گو  را  شاوص   د یی مدم  گه   ی ها کرد.  داشتید؛  قرار  م لوب  محدوده  در  مدم  ،  CMIN/DF=2.548 که ی طور گرازش 

NFI=0.964  ،RFI=0.947  ،IFI=0.978  ،TLI=0.967  ،CFI=0.978  و RMSEA=0.063  همچی آمد.  دست   ن ی گه 

PCLOSE=0.101  ،PNFI=0.664 ،PCFI=0.673  کرونباخ   ی و آلفا   ی ب ی ترک  یی ا ی پا   ر ی گود. مقاد  ۲۲3و شاوص هوئلتر گراگر گا

ن  گرا در س ح قاگل   ز ی اگعاد  اندازه   یی روا   ی قبوم تا م لوب قرار گرفت و شواهد لازم    .فراهم شد   ی ر ی گ همگرا و اعتبار ساوتار 
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  ی ا ه ی گو   ۴۱و    ی گعد . مدم پیج رد ی گ ی را درگرم   سازمانی – ی م ی و ت   ی ا حرفه   ی امدها ی و پ   ی سازمان   ت ی حما   ، ی ا و راگ ه   ی الزامات انسان 

  ی ها مارستان ی انتقام ت رگه و نگهداشت دانش در گ   ، ی گر ی سی ش و توسعه مرگ   ی گرا   ی گوم   ی رچوگ عیوان چا گه   تواند ی حاصل م 

  ا ی   ی گر اثبات رواگط علّ  ی است و دلالت   ی ر ی گ اعتبار مدم اندازه   انگر ی گ   ج ی نتا   حام، ن ی گاا   رد؛ ی استان ووزستان مورد استفاده قرار گ 

 دانش ندارد.   ی گذار اشتراک   ی ان  ی نقش م 
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 مقدمه 

  نفعان،یانتظارات ذ شیافزا ف،ی روزافزون وظا  یدگیچیفیاورانه، پ  ایسر راتییکه تغ کیید یم تیفعال  ی یدر مح یامروز یهاسازمان

  ن یرا گا چالش مواجه کرده است. در چی  ی توسعه میاگا انسان  ی سیت  یالگوها  د،یگه مسائل جد  ایسر  ییگومیاگا و ضرورت پاسخ  تیمحدود

گلره    کید؛ینم  تیسازمان کفا داری عملررد پا نیتضم یداشته گاشید گرا یو تخصص فی  یکه صرفاً دانش رسم یاز کارکیان یگرووردار ،ی یمح

نسازمان ت رگه   یافراد  ازمیدی ها  از  گتوانید  که  د  اموزند،یگ   یکار  یهاهستید  گا  تعامل  در  را  وود  گراگر    گرانیدانش  در  گگذارند،  اشتراک  گه 

 ژهیوو گه  یودمات   یهاضرورت در سازمان   نیکیید. ا  لیتبد  یجمع  تیرا گه ظرف  یفرد  یهاگاشید و آمووته   ریپذانع اف  د یجد  یهاتیموقع

قضاوت    ،یات رگه حرفه  ، یگر دانش ضمی  هاطیمح  نیاز عملررد کارکیان در ا  یتوجهگخش قاگل  رایدارد، ز  یشتریگ  ی گرجستگ  ها مارستان یگ

تیها    تواندینم  مارستانیدر گ  ی توسعه میاگا انسان  رو،ن یاستوار است. ازا  دهی چیپ   طیدر شرا  یریگمیتصم  ییو توانا  یاحرفهنیتعامل گ  ،یتیموقع

را   یری ادگیدارد که    ازین  یی گاشد، گلره گه سازوکارها   ی اطلاعات متر  هیسوکیانتقام    ا یمرتوب    یهادستورالعمل   ،یآموزش  یرسم  یهاگر دوره

انسان  یگریمرگ  ان،یم  نیاکار فعام کیید. در    یدر متن واقع دادن   وندیپ   یگرا  یمهم  تیظرف  ،یاتوسعه  یرردهایاز رو  یریعیوان  گه  ی میاگا 

محور  توسعه  ییدیفرا  توانیرا م  یگرینشان داده است که مرگ  یتیریمد  یگری مرگ  اتی. ادگکیدیو عملررد فراهم م   یات رگه، تعامل حرفه  ،یریادگی

کارکیان کمک   ی و شغل  یفرد  ی هاتیقاگل  یگه ارتقا ،یریادگی   لیو تسه  تیتعامل، گازوورد، حما  قیاز طر  رگهفرد گات   ای   ریدانست که در آن مد

در    یاز نظام توسعه میاگا انسان  یفراتر گرده و آن را گه گخش  یمق ع  یآموزش  تیفعال  کیرا از    یگرینگاه، مرگ  نی. ا(Hagen, 2012)   کیدیم

 . کیدیم  لیکار تبد   یواقع طیمح

آن گه    یسازوکارها  نیتراز مهم  یر یوگو  میظر، گفت  ن یاستوار است و از ا  یاتعاملات حرفه  تیفیکار اساساً گر ک   طیدر مح  یگریمرگ

در   ت«یفیگاک  یوگوها»فرهیگ گفت  یری گشرل  یگه سو  یگر حرکت از مداولات میفرد و رسم  یگریگه مرگ  دیجد   یرردهای. رورودیشمار م

از رواگط روزمره   یعیطب  یگه گخش  یاتوسعه  یوگوفعام و گفت  دنیشی  ،یشیگازاند  ،یکه در آن گازوورد، پرسشگر  یفرهیگدارند؛   د یسازمان تأک

کارکیان اغل    یاحرفه  یریادگی   رایدارد، ز  تیاهم  ها مارستانیدر گ  ژهیوگه  یگرداشت  نی. چی(Grant, 2017)  شودیم  ل یتبد  رانیکارکیان و مد

  یهامی تصم  لیو تحل  ده یچیمواجهه گا موارد پ   ،ی واقع  تیگازوورد در موقع  افت یهمراران، مشاهده عملررد افراد گات رگه، در  گا در ولام تعامل  

  دهدیامران م   رندهیادگیاست که گه    یید یفرا  کییدهلیدهیده اطلاعات، گلره تسهنه صرفاً انتقام  یمرگ  ط،یشرا  نی. در اردیگیشرل م  یاحرفه 

  یهاحل مسئله مستقل را توسعه دهد. پژوهش  تیظرف  جیکید و گه تدر  لیتأمل کید، پرسش م رح سازد، و اها را تحل  ووددرگاره ت رگه  

  ، یمرگ  یهایژگ یزمان گه ودارد و تحقق آن مستلزم توجه هم  تیاز اگعاد و عوامل موفق  یام موعه   یتیریمد   یگریاند که مرگنشان داده  زین  یداول

از   دیگا  ی میاگا انسان یگریمرگ یسازهرگونه مدم ن، ی. گیاگرا(Pour et al., 2021)است  ی راگ ه و الزامات سازمان تیفیک رنده، یادگی  یهایژگیو

  یه یآن را در زم  یفاصله گرفته و ساوتار چیدگعد  کیدیمحدود م  رندهیادگیو    یمرگ   انیکه آن را صرفاً گه راگ ه دو نفره م  یاانهیگرالینگاه تقل

 توجه قرار دهد.  دمور ی سازمان

که    دهیدینشان م   یعی. شواهد ت مردیمورد توجه قرار گ  یگریمرگ  یامدهایکه پ   شودیآشرار م  شتریگ  ی موضوع زمان  نیا  تیاهم

و    یمیمرتبط گا کار، وودتیظ  یهاگه هدف، مهارت، نگرش  یاگیمثبت در حوزه عملررد، دست  یامدهایگا پ   تواندیم  یسازمان  طیدر مح  یگریمرگ

از وجود اثرات    زیکار ن  طیمح  یگریدرگاره مرگ  دتریجد  یهالیفراتحل  ن،ی. افزون گر ا(Theeboom et al., 2014)  اشدافراد همراه گ  یستیگهز

و توجه گه   یاثرگذار  یسازوکارها  ترقیتر، سی ش دقمیس م  ینظر  یهاحام گر ضرورت توسعه چارچوب  نی اند و در ع کرده  تیمثبت آن حما

اثرگخش  ی یشرا ت  یگریمرگ  یکه  م  ای  تیقورا  ا(Cannon-Bowers et al., 2023)اند  داشته  دیتأک  کیید یمحدود  گرا  نی.   ط یمح  ینرته 
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کار    طی در مح  ی. عملررد فردستین  یگعد سازه ساده و تک  ک ی  یی هاسازمان  نیعملررد کارکیان در چی  رایدارد؛ ز  ی واص  ت یاهم  یمارستانیگ

  ، ی اصل  ف یوظا حیو کارکیان علاوه گر ان ام صح  رد یرا درگرگ  یقیو عملررد ت ب  یایه یزم  لررد عم  ،یافهیمانید عملررد وظ  ی اگعاد مختلف  تواند یم

 Koopmans et)گاشید    ی یمح  ریگا الزامات متغ  یو سازگار  رمیتظرهیحل مسائل غ   رات،ییگه تغ  ییگوپاسخ  گران،یگا د  یقادر گه همرار  د یگا

al., 2016)ی ریگ میتصم  تیظرف  ، یدانش نظر  شی است که گتواند فراتر از افزا  یواجد ارزش راهبرد  یزمان   مارستانیدر گ  یگریمرگ  ن، ی. گیاگرا ، 

 کید.  تیکارکیان را تقو یاو گلوغ حرفه  یسازگار ، یهمرار ،یوودکارآمد

دانش   انیو جر یفرد یریادگی   انیشود که م لیتبد  ی توسعه سازمان یگرا داریمیبا پا ک یگه  تواندیم ی زمان یگریمرگ گر،ید یسو از

فراتر   یفرد   تیکه از س ح مالر  شودیم  ل یسازمان تبد  یقاگل استفاده گرا  ی گه میبع  یتیها زمان   یدر سازمان ارتباط گرقرار کید. دانش سازمان

  ییدهایفرا  نیتراز مهم  یریدانش    یگذار. اشتراکردیمورد استفاده قرار گ  یکار  یهامیو تصم  ها تیکید و در فعال  دایپ   انیجر  فرادا  انیرود، م

دانش نشان داده   یگذاراشتراک   اتیسازمان اشاره دارد. مرور ادگ  یاعضا  انیم  یشیدانش است که گه انتقام دانش، ت رگه، مهارت و گ  تیریمد

 تیاعتماد، حما  زش، یمانید انگ  ییرهایقرار دارد و متغ  یو سازمان   یفردنیگ  ،یاز عوامل فرد  یام موعه گسترده  ریتحت تأث  رفتار  نیاست که ا

 ,Wang & Noe)محدود کردن آن نقش داشته گاشید    ای  لیدر تسه  توانیدیو فرصت تعامل م   یرواگط اجتماع   ، یفرهیگ سازمان  ، یتیریمد

  کید، یم  ت یرا هدا  یاکه عملررد حرفه  یاز دانش   ی گخش مهم  رایز  کید؛ یم   دای پ   ی مضاعف  تیمسئله اهم  نی ا  مارستان،یگ  طی. در مح(2010

 ص یتشخ  ده، یچیپ   یهاتیمواجهه گا موقع. مهارت  ستیقاگل انتقام ن  یرسم  یهادر قال  دستورالعمل  یآساندارد و گه  یو ت رگ  ی ضمی  تیماه

ت رگه و تعامل    ق یاغل  از طر  م یت  یاعضا  ریگا سا   یو وانواده و هماهیگ   مار یارتباط گا گ  م یتیظ  ، یانگحر  طیشرا   تیریمد  ،یاحرفه  ی هاظرافت 

مستمر ت رگه    انیجر   ادیگه دانش قاگل انتقام و ا  یدانش فرد  لیتبد  یگرا  یانسان  یگستر  تواندیم  یگریمرگ  رو،نی. ازاردیگیشرل م  یاحرفه 

 در سازمان فراهم سازد. 

مورد توجه قرار گرفته  یو میاگا انسان یمهم توسعه سازمان یاز سازوکارها یریعیوان دانش گه یگذاراشتراک  زین  یم العات داول در

  یارتباط  ،یساوتار  طیاز شرا  یادانش مستلزم وجود م موعه  یگذاراند که تحقق اشتراک نشان داده  یمرتبط گا رواگط مشارکت  ی هااست. پژوهش

  ات یدر ادگ  ن،ی. همچی(Ahmadi Golsafidi et al., 2025)افراد گه اطلاعات دانست    یدسترس   هیآن را صرفاً نت  توانیو نم  ستا  یو رفتار

انسان  تیریمد میاگا  توسعه  و  فرا  دیتأک  یدانش  که  است  هیگام  ییدهایشده  توسعه  و  گا    یشتریگ  یاثرگخش  یآموزش  که  داشت  وواهید 

تس  د، یتول  ی سازوکارها پ   میهانتقام،  دانش  از  استفاده  ا(Ganjipour & Zohrabi, 2025)گرقرار کیید    وندیو  م   وند یپ   نی.  که    دهد ینشان 

وگو، گازوورد  سو فرصت مشاهده، گفت کیاز  گرانهیتعامل مرگ رایمرمل در نظر گرفت؛ ز یدیدو فرا توانیدانش را م یگذارو اشتراک یگریمرگ

  دن، یها، پرس دانسته انیگ یگرا یشتریگ ی کید که در آن کارکیان آمادگ   ادیا ی یمح  تواندیم  گرید یوو از س کیدیو انتقام ت رگه را فراهم م

انتقام ت رگه و وجود فرهیگ   زهیانگ  ت،یاعتماد، احساس امی  ازمیدیدانش وود ن  یگذارمتقاگل داشته گاشید. البته اشتراک   یریادگیارائه ت رگه و  

 ی لازم گرا  یسازمان طیراگ ه و شرا تیفیکه ک  شودیدانش می ر م داری گه انتقام پا ی تیها زمان یگری ه، مرگیاست. در نت  کییدهتیحما ی سازمان

 فراهم گاشد.  زیآزاد ت رگه ن انیجر

  یمبتی  یهایو فیاور  تامی ید  یاند. توسعه اگزارهاافزوده  ی دانش و عملررد سازمان  انیگه ارتباط م  یدی اگعاد جد  زیفیاورانه ن  تحولات

  ی یدهایفرا ن یگزیجا تواندینم  یی تیهاگه یدانش را گسترش داده است، اما فیاور ایو توز لیتحل  ،ی اگی گاز ،یسازرهیامران ذو یگر هوش مصیوع 

اند که استفاده اثرگخش  نشان داده  یدانش و عملررد سازمان  یگذاراشتراک   ، یهوش مصیوع   وندیانتقام دانش شود. م العات مرتبط گا پ   یانسان

وجود داشته   زیاشتراک و کارگرد دانش ن  یلازم گرا  یو انسان   ی سازمان  یگه گهبود عملررد کمک کید که سازوکارها   تواندیم  یزمان  یاز فیاور

 شرفته، یپ   یاطلاعات یهادر حضور سامانه یحت رایاست؛ ز میقاگل تعم زین هامارستان یمسئله در گ نی. ا(Takhtaei & Shirbati, 2023)گاشید 
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  ینظام توسعه میاگا انسان  ن،ی. گیاگراماندیم  یگاق   یکارکیان همچیان در قال  ت رگه، قضاوت و مهارت ضمی  یااز دانش حرفه  یتوجهگخش قاگل

گاشد که اطلاعات    یحلقه واسط مهم  یهیزم   نیدر ا  تواندیم  یگریمحور است. مرگتوسعه  ی دانش گا رواگط انسان  یهارساوتیز  قیتلف  ازمیدین

روزمره کارکیان   تیاستفاده مؤثرتر از دانش را در فعال  یهیکید و زم   یترک  یاحرفه  یوگوو گفت  یرا گا ت رگه عمل  شدهرهیو دانش ذو  یرسم

 فراهم سازد. 

سبک   ک یاثرگخش الزاماً از  یگریمتفاوت کارکیان است. مرگ یازهایو ن  هایژگ یان با  آن گا و ،یگریمهم مرگ یهااز جیبه گر ید  یری

میاس    رردینشان داده است که انتخاب رو  رانیمد  یگریمرگ  یها. پژوهش درگاره انتخاب سبککیدینم  یرویهمه افراد پ   یگرا  رسان یثاگت و  

اصل در    نی. ا(Faramarzi et al., 2022)  ردیو نوع مسئله صورت گ  ی یمح  طیشرا  ،یاتوسعه  یازهاین  ، یفرد  یهایژگ یو  هگا توجه گ  د یگا

دارند،    یتوجهتفاوت قاگل  یریادگی   یسن، ساگقه و آمادگ  ت،یمسئول  ،یشغل  تیکه کارکیان از نظر تخصص، س ح ت رگه، موقع  ها،مارستان یگ

 ازیو گازوورد مستمر ن  ی عاطف  تیحما  ، یگه مشاهده، همراه  زیاز هر چ  شی وارد ممرن است گکارمید تازه  ک ی.  کیدیم   دایپ   یشتریگ  تیاهم

  نیگهره گبرد. از ا  شتریگ  یریگمیو مشارکت در تصم  یپرسشگر  شانه، یگازاند  یوگوفرد گات رگه ممرن است از گفت  کیکه    ی داشته گاشد، در حال

ارتباط   یاعتماد، گرقرار   اد یا  رنده، یادگی  از ین  صیتشخ  یی گلره شامل توانا  شود،یمحدود نم  یاحرفه  رگهفقط گه داشتن ت   ی مرگ  ی ستگیمیظر، شا

  ی فرد ی هاتفاوت د یگا مارستانیگ طیدر مح یگریمدم مرگ ن،ی. گیاگراشودیم  زیمتیاس  ن ی میاس ، ارائه گازوورد سازنده و انتخاب سبک تعامل

 .ردیوود در نظر گ یاو راگ ه یانسان تاز الزاما یعیوان گخشرا گه یو نسل

است.    یمتیوع   یامدهایس وح و پ   یدارا  دهیپد  نیکه ا  دهدینشان م  زین  رانیدر ا  یسازمان  یگریشده در حوزه مرگ ان ام  یهایگررس

در   تواندیو م  ستین  یفرد  راتییمحدود گه تغ  یگریمرگ  جیاند که نتا کرده  دی نرته تأک نیگر ا  یسازمان  یگریمرگ  یامدهایپ   یچیدس ح  ی هامدم

دارد،    یا ژهیو  تیاهم  مارستان یدر گ  یگری م العه مرگ  یگرا  دگاهید  ن ی. ا(Jeldani et al., 2020)کید    داینمود پ   زین  ی ازمانو س  ی س وح گروه

و انتقام ت رگه   ی میت  یریادگی تعامل،    تیفیگر ک  تواند یفرد م   ک یو توسعه   ردیگیشرل م  محورمینظام واگسته و ت  ک یعملررد کارکیان در    رایز

  وند یپ   نییدر تب  تواندیکارکیان م  یاند که وودکارآمدنشان داده  رانیمد  یگر یدرگاره مرگ  یشواهد داول  ن،یاثرگذار گاشد. همچی  زین  گرانیگه د

  ل،یدل  ن ی. گه هم(Hosseini Amiri & Rezazadeh, 2018)داشته گاشد    تیاهم  یعملررد  یامدهایو پ   رانیمد  گرانهیمرگ  یرفتارها  انیم

و   ،یاو گلوغ حرفه یریپذتیوود، مسئول یها ییاستقلام، اعتماد گه توانا  شیفرد، از جمله افزا یادر س ح حرفه توانیرا م  یگریمرگ ی امدهایپ 

 کرد.  یسازمان گررس یدانش هیو حفظ سرما یجمع یریادگی یریگرفتارها، شرل یاستانداردساز ،ی هماهیگ شیاز جمله افزا ،یدر س ح جمع

مرگ  یداول  یرردهایرو  ر،یاو  یهاسام  در توانمیدساز  شیگ  یگریگه  مفهوم  گه  انسان  یاز گذشته  طراحشده  کینزد  یمیاگا    یاند. 

گر، راهبردها و  مداوله ،یایهیزم ، یعلّ  طیاز شرا یادر قال  م موعه تواندیم  یگریکه مرگ دهد ینشان م ی سازمان یگریمرگ یمیپارادا ی هامدم

نگاه    ن ی. ا(Toolabi et al., 2025)است    یشغل  یهامهارت   میکارکیان فراتر از آموزش مستق  یو نقش آن در توانمیدساز  وددرک ش  امدهایپ 

مانید    یی هاتیمحدود  ریتحت تأث  ها ط یمح  ن یدر ا  ی گریامران تحقق مرگ  رایتیاس  دارد، ز  ی مارستانیگ  ی هاسازمان  ده یچیپ   تیگا ماه  محوریه یزم

و    ییکه کارکیان گات رگه از توانا  یدر صورت  یقرار دارد. حت  یات یعمل  یهات یو اولو  ریمتغ  یهافت یش  ت،یگار مسئول  زمان،کمبود    ،یفشار کار

  ،یترت  نیرا مختل سازد. گه هم  یگریمرگ  انیجر  تواندیم   یتیریمد  تیفقدان حما  ای انتقام دانش گرووردار گاشید، نبود فرصت تعامل    زهیانگ

ت رگه صر انتقام  فرد  فاًاگر  رواگط  و ه  یگه  گاشد  توز  رهیذو  ،یمستیدساز  یگرا  یسازوکار  چیواگسته  گا  آمووته   ایو  گاشد،  نداشته  ها وجود 

  ید یفرا  کیعیوان  زمان گههم  د یگا  یگریمرگ   ن،یسازمان از دست وواهد رفت. گیاگرا  ی دانش  هیاز سرما  یوروج افراد گات رگه گخش  ا ی   ییجاجاگه

 .ردیمورد توجه قرار گ ی مانساز تیقاگل کیو  یانسان
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  یهادر سازمان  رانیمد  یگریدرگاره مرگ  دیجد   یها. پژوهشکیدیم  تیرا تقو  ینگاه سازمان  نیضرورت ا  زین  یمیاگا انسان   یداریپا  مفهوم

از تداوم    تیو حما  یارواگط حرفه   تیتقو  ها،تیتوسعه قاگل  قیاز طر  تواندیم  یگریاند که مرگنشان داده  داری پا  یگر میاگا انسان  دی گا تأک  یدولت

صرفاً گه حفظ تعداد    یمیاگا انسان   یداری. پا(Zare Zeidi et al., 2026)گاشد   یمیاگا انسان  یداریسازمان گه پا   رردیاز رو  یکارکیان، گخش  رشد

  ها مارستانیگ  یموضوع گرا  نی. اردیگیدرگرم  زیسازمان را ن  یریادگی  تیو ظرف  یاحرفه  ییگلره حفظ دانش، ت رگه، توانا  شود،یکارکیان محدود نم

ها  سام  یمی ر شود که ط  یاز دانش  یگه از دست رفتن گخش  تواندیکارکیان گات رگه م  ییجاجاگه  ای  یوروج، گازنشستگ  رایدارد، ز  نیادیگی  تیاهم

نت موقع   هیدر  گا  مرگ  یواقع   یهاتیمواجهه  است.  گرفته  چی  یگریشرل  انتقام   ،یپرورنیجانش  یگرا  یسازوکار  تواندیم  ی یشرا  نیدر 

 ن یگاشد. از ا  تردهیچیپ   یهات یمسئول  رشیپذ  یتر گرات رگهکارکیان کم  یآمادگ  شیگه افراد واص و افزا  یکاهش واگستگ  ،یاحرفه  یهاوفنفوت

 . ردیفرد مورد م العه قرار گ یادر کیار رشد حرفه  دیاست و گا  یگریگالقوه مهم مرگ  یامدهایاز پ  ی ری ی میظر، حفظ دانش سازمان

دانش و عملررد کارکیان م العات    یگذاراشتراک   ،یگریکه هرچید درگاره مرگ  دهدیموجود نشان م  اتیادگ  یحام، گررس  نیع   در

  یامدهایم العات گر پ   یاند. گروقرار گرفته  یمورد گررس  گریرد یصورت جدا از  ها گهاز پژوهش  یاریها در گسحوزه  نیان ام شده است، ا  یمتعدد

 ی را گررس  یگریمرگ  یهاعوامل و سبک  ی، گرو (Cannon-Bowers et al., 2023; Theeboom et al., 2014)اند  کرده  رکزتم  یگریمرگ  یفرد

عملررد   ای  یدانش را در توسعه میاگا انسان  یگذارنقش اشتراک  گرید  یو گروه  (Faramarzi et al., 2022; Pour et al., 2021)اند  کرده

 ن، ی. همچی(Ahmadi Golsafidi et al., 2025; Ganjipour & Zohrabi, 2025; Wang & Noe, 2010)   اند مورد توجه قرار داده  ی سازمان

 ( Jeldani et al., 2020)  ووردیم  وندیپ   یو جمع  یفرد  یامدهایاز پ   یاگه م موعه  ی در س ح سازمان  یگریکه مرگ  دهدیشواهد موجود نشان م

. (Toolabi et al., 2025; Zare Zeidi et al., 2026)شود    نییتب  یمیاگا انسان  داریتوسعه پا  و  یتوانمیدساز  یرردهایدر قال  رو  تواندیو م

قرار   گری رد یدر کیار    ی مارستانیچارچوب میس م و متیاس  گا گافت گ  کیعیاصر را در    نیوجود دارد که ا  یگه مدل   ازیهمچیان ن  ن،یگا وجود ا

و    یمیت  ،یادر س وح حرفه  یی امدهایو چه پ   رد یگیشرل م  ی و سازمان   یا راگ ه  ، ی ، انسانیت رگ  ی از چه گسترها  یگریدهد و نشان دهد مرگ

 گا آن مرتبط است. ی سازمان

تعامل،    یگا تراکم گالا  ییهاطی مح  یمارستانیگ  یهادارد. سازمان  یشتریگ  تی استان ووزستان اهم  یهامارستان یولأ در گافت گ  نیا

   ه یعملررد تیها نت  تیفیک  ،ی یمح  نیاطلاعات و ت رگه هستید. در چی  انیو ضرورت تداوم جر  هامیتصم  تی متقاگل مشاغل، حساس  یواگستگ

انتقام   ، یواقع   ی هاتیاز موقع  یریادگی گازوورد،    افت یدر  گران،یاستفاده از ت رگه د  یکارکیان گرا  یی ست، گلره گه توانایهر فرد ن  ی دانش رسم

شود، لازم است   یطراح  یسازوکار توسعه میاگا انسان  کیعیوان  گه   یگریاگر مرگ  رو،ن یواگسته است. ازا  زین  میت  یگا اعضا  یدانش و هماهیگ  ایسر

  یسازمان  یرا پوشش دهد و هم گسترها  ی روان  تیهمچون اعتماد و امی  یاهم الزامات راگ ه  رد، یرا در نظر گ  یت رگ  یریادگی   یهاهم فرصت

آن اگتدا از ت رگه   ی مستلزم آن است که ساوتار مفهوم  ی مدل   نیچی  ی علم  ی اگیارز  ن،یاستمرار انتقام دانش را مشخص سازد. همچی  یلازم گرا

  خته یآم  ررد یشود. رو  یاعتبارسی   یکم  ی هالیمیاس  و تحل  یریگاستخراج و سپس گا اگزار اندازه  مارستانیگ  یواقع   طیدر مح  ریافراد درگ

  ی فیک  ی هااز داده  میدیه یصورت زممدم اگتدا گه  یهامؤلفه   دهدیامران م  رایضرورت گاشد؛ ز  نیگه ا  یپاسخ میاسب  تواندیم  یمتوال  یاکتشاف

دادن   وند یگا پ   کیدیاساس، پژوهش حاضر تلاش م  نی. گر اردیتر مورد آزمون قرار گنمونه گسترده  کی  دراستخراج شوند و سپس ساوتار حاصل  

 ط ی مح  یو قاگل سی ش گرا  ی گوم  ی مدل  ، ی میاگا انسان  یداری دانش، عملررد کارکیان و پا  یگذاراشتراک  ،ی ت رگ  یریادگی  ، یگریمرگ  اتیادگ

 ی گرا  یی گتواند مبیا  گرید  یرا میعرس سازد و از سو  یگریمرگ  یو سازمان  یرواگط انسان  یدگیچیسو پ   کیکه از    یارائه کید؛ مدل  یمارستانیگ

 فراهم آورد.  ها مارستانیگ ی در نظام میاگا انسان  تیقاگل نیسی ش و توسعه ا
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دانش    یگذاراشتراک  یلگریگر نقش تسه  د یگا تأک  ی میاگا انسان  یگریمدم مرگ  یو اعتبارسی   یهدف پژوهش حاضر طراح  رو،ن یازا

 استان ووزستان گود. یهامارستانیعملررد کارکیان گ یدر ارتقا

 پژوهش   روش

 تیطرح گا توجه گه ماه  نیگود. انتخاب ا  یمتوال  یاکتشاف  ختهیاز نوع آم  ،یشیاسو از نظر روش   یپژوهش حاضر از نظر هدف، کارگرد

چارچوب،   نیاستان ووزستان صورت گرفت. در ا  یهامارستانیدر گ  یمیاگا انسان  یگریمرگ  یو جاما گرا  یمدم گوم  کیموضوع و فقدان    یاکتشاف

اجرا شد   مارستانیگ  طیافراد شاغل در مح  میگر اساس ت رگه مستق  ی میاگا انسان  یگریمرگ  ی هااگعاد و مؤلفه   ییگا هدف شیاسا  یفیاگتدا مرحله ک

کییدگان  مدم قرار گرفت. جامعه مشارکت  یریگساوتار اندازه  یو اعتبارسی   یاگزار کم  نیتدو   یمرحله، مبیا  ن یحاصل از ا  یهاافتهیو سپس  

استان ووزستان   درمانی–یو آموزش  یدولت  یهامارستان یسرپرستان، کارشیاسان، کارکیان و افراد وبره شاغل در گ  ران،یدشامل م  یفیمرحله ک

. در افتیها ادامه  داده  تیو کفا  یاطلاعات  یگه غیا  یاگیهدفمید انتخاب شدند و انتخاب آنان تا دست  یریگکییدگان گه روش نمونه گود. مشارکت

مص  ۱۵م موع،   در  مد  افتهیساوتارمهین  یهااحبهنفر  شامل  که  کردند  پرستار  ریشرکت  انسان  ریمد  ،یودمات  گخش   ،ی میاگا  سرپرست 

ادار  یکارکیان درمان   ژه، یو   یهامراقبت پرستاران،    ، ی پزشر  دنت یاتا  عمل، پزشک متخصص، رز  نیتریس  ،یآموزش  زریسوپروا  ، درمانی–یو 

  نیآنان گ  ینفر مرد گودند؛ دامیه سی  7نفر زن و    8کییدگان،  مشارکت  انیگودند. از م  فتیش  زریاو سوپرو  مارستانیگ  ریمد  ،یییمسئوم آموزش گال

قرار داشت. در مرحله    قهیدق  7۰تا    3۵  ن یگ  زیها نگود و مدت زمان مصاحبه  ریسام متغ  3۰تا    ۱.۵آنان از حدود    یسام و ساگقه کار  ۵۵تا    ۲۵

قرار گرفت    طیافراد واجد شرا  اریپرسشیامه در اوت  ۴۰۵استان ووزستان گود. در م موع،    یهامارستانیشامل کارکیان گ  یجامعه آمار  ، یکم

درصد از    ۹۶.۵حدود    ن،یماند؛ گیاگرا  یگاق   ل یپرسشیامه معتبر و قاگل تحل  3۹۱ها،  داده  ش یو پالا   یگرگشت  ی هاپرسشیامه  یکه پس از گررس

 ند. شد یی نها لیوارد تحل  شدهایتوز یهاپرسشیامه

کییدگان از  گود. سؤالات مصاحبه گا تمرکز گر ت رگه مشارکت  افتهیساوتارمهیها مصاحبه نداده  یگردآور  ی اگزار اصل  ، یفیمرحله ک  در

  ی امدها ینگهداشت دانش و پ   ،ی موانا و الزامات سازمان  رنده،یادگیو    یمرگ  انیرواگط م  ،یکار، انتقام دانش ت رگ  طیدر مح  یریادگی  ،یگریمرگ

ن  یطراح  یگریمرگ ساوتار  امصاحبه  افتهیساوتارمهیشدند.  م   نی ها  فراهم  را  محورها  کرد یامران  حفظ  ضمن  پژوهش،    یاصل  یکه 

 ن،یکیید. همچی  حیتشر  مارستانیگ  طیمح  یواقع  یهاتیها و موقعوود را در قال  نمونه   یاو حرفه   یشخص  یها کییدگان گتوانید ت رگهمشارکت

ت رگه   ترقیعم  یهاهیو کشف لا   شتریگ  اتیگه جزئ  ی اگیدست  م، یتر شدن مفاهروشن  یگرا  رانهیگیپ   یهاپرسش  ه،شدارائه  ی هامتیاس  گا پاسخ

  یهاافته یآماده شدند. گر اساس    لیتحل  یو گرا  یسازادهیکییدگان ضبط، پ مشارکت  تیها پس از کس  رضاکییدگان م رح شد. مصاحبه مشارکت

 رطبقات یکدها، ز  م،یاز مفاه  ماًیپرسشیامه مستق  نیا  یهاهیشد. گو  نیتدو  هیگو  ۵۱گا    یاه یاول  ساوتهپرسشیامه محقق   ،یفی حاصل از مرحله ک

  ها مارستانیگ  رانیکارکیان و مد  یپژوهش گر اساس ت رگه واقع  یاگزار کم  رو،نیها گه دست آمدند؛ ازاشده از مصاحبه استخراج   یو پیج طبقه اصل

 ییپرسشیامه از نظر روا  ه،یاول  نیموجود نبود. پس از تدو  شیاز پ   اسیمق  کیاز    یشد و صرفاً اقتباس  یاحو متیاس  گا گافت مورد م العه طر

عملررد   زین  یاسازه  یاعتبارسی   یدیآماده شد. در فرا  یاجرا در مرحله کم  یو اصلاح قرار گرفت و سپس گرا  یمورد گررس  ییو محتوا  یصور

  یدر پیج گعد »گسترها  هیگو  ۴۱اگزار شامل    ییعملررد نامیاس ، نسخه نها   یدارا  هیگو  ۱۰قرار گرفت و پس از حذف    یاگیمورد ارز  هاهیگو

و نگهداشت دانش«،    یگریمرگ  بانیپشت  ی سازمان  ی»گسترها  «،یگریمرگ  یاو راگ ه  ی»الزامات انسان  «،یت رگ  یریادگیو    یگریمرگ  یریگشرل

 شد. تی و انتقام ت رگه« تثب یگریمرگ یو سازمان  یمیت  یامدهای در س ح کارکیان« و »پ  یگریمرگ یاحرفه یامدهای»پ 
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گا    افتهیساوتارمهین  یهاحاصل از مصاحبه   ی هاداده  ،یفیدو مرحله پژوهش ان ام شد. در مرحله ک  ت یها متیاس  گا ماهداده  لیتحل

رفت.    شیاطلاعات پ   یگردآور  ید یزمان گا فراها همداده  ل یشدند و تحل  لیتحل   ییاستقرا  رردیمتعارف و گا رو  یفیک  یمحتوا  لیاستفاده از تحل

  ی . سپس واحدهااگد ی ها دست  داده  ییمعیا  یهیو زم  یکل  یاز محتوا  یگار م العه شد تا پژوهشگر گه درک جامع  نیهر مصاحبه چید  تندر اگتدا، م

گه دست آمد که پس از    ییواحد معیا   ۱۴8۰مصاحبه تعداد    ۱۵و استخراج شدند. در م موع، از    ییمرتبط گا مسئله پژوهش شیاسا  یی معیا

  یهمپوشان  یدارا ا ی یتررار ی کدها ش، یو پالا  یییاز آنها استخراج شد. در مرحله گازگ هیکد اول ۱۴8 ،یو کدگذار مرمست سهیمقا ،یسازفشرده

کدها گر    نیماند. ا  یگاق  ییکد فعام نها  ۱۴۰   ه،یمرتبط ادغام شدند؛ در نت  یگا کدها  کینزد  اریگس  ای  یکد تررار  8شدند و    ییشیاسا  یمفهوم

  یشدند. گرا ایت م ی مرتبط در پیج طبقه اصل رطبقاتیو سپس ز ی سازمانده رطبقهیز ۲3در قال   ییمحتوا اطو ارتب ی اساس شباهت مفهوم

نظران  توسط صاح   یساوتار مفهوم  یکییدگان، گررسمشارکت  یییها، گازگمستمر داده   سهیاز مقا   ،یفیک  یهاافتهی   یاترا  تیاعتبار و قاگل  شیافزا

پژوهشگر استفاده شد.    یرهایوام، کدها و تفس  یهاداده  انیو حفظ ارتباط م  لیتحل  ریمس  یمستیدساز  مارستان،یگ  طیو مح  ی حوزه میاگا انسان

 یمیظور گررسشد. گه  یاگ یو اگعاد مدم ارز  ها ه یگو  یریگاندازه  یهایژگیو سپس و  یگررس  شدهیگردآور  یهاداده  تیفیاگتدا ک  ،یدر مرحله کم

  ، یعامل   ی گر اساس گارها  یریگمدم اندازه  ی اگیگه کار گرفته شد. ارز  انس ی گر کووار  یمبتی  ی دییتأ   ی عامل  لیاگزار، تحل  ی ساوتار عامل  د ییو تأ 

قرار   یییداشتید مورد گازگ   ی عملررد نامیاسب  یمفهوم  ای   یکه از نظر آمار  ییها هیها ان ام گرفت و گوسازه  ییو روا  ییایگرازش، پا  یهاشاوص

  ی هاشاوص  ،یریگمدم اندازه  تیفیک  یاگی ارز  یشد. گرا  دیی در پیج گعد تأ   هیگو  ۴۱شامل    یینها  ساوتارحذف و    هیگو  ۱۰  ت،یگرفتید. در نها

 یشدند و گرا  یو شاوص هوئلتر گررس  CMIN/DF  ،NFI  ،RFI  ،IFI  ،TLI  ،CFI  ،RMSEA  ،PCLOSE  ،PNFI  ،PCFIگرازش از جمله  

  هالیتحل  نیا  جیشده مورد توجه قرار گرفتید. نتااستخراج   انسیوار  نیانگیو م   یبیرکت  ییایکرونباخ، پا   یآلفا  زیها نسازه  ییو روا  ییای پا  یاگیارز

 گرووردار است.  یقبولقاگل یی و روا یی ای از گرازش، پا یینها  یریگنشان داد که مدم اندازه

 هایافته

از مدیران، سرپرستان، کارشیاسان و کارکیان دارای ت رگه حرفه   ۱۵در مرحله کیفی پژوهش،   های دولتی و  گیمارستانای در  نفر 

  ۵۵  تا  ۲۵  گین  کییدگانمشارکت  سیی   دامیه.  گودند   مرد   نفر   7  و  زن  نفر  8  تعداد،   این  از.  داشتید  مشارکت   ووزستان  استان  درمانی–آموزشی

  7۰  تا  3۵  گین  ساوتاریافتهنیمه  هایمصاحبه   زمان  مدت  همچیین،.  گود  متغیر  سام  3۰  تا   ۱.۵  حدود  از  آنان  کاری  ساگقه  و  داشت  قرار  سام

  گخش  سرپرستی  انسانی،  میاگا   مدیریت  پرستاری،  ودمات   مدیریت   شامل   شغلی   هایموقعیت  از  متیوعی  طیف  از  کییدگانمشارکت.  گود  دقیقه

  پرستاری،  پزشری،  رزیدنتی  تخصصی،  پزشری   عمل،  اتا    تریسین  آموزشی،  سوپروایزری  درمانی،–داریا  و  درمانی  مشاغل   ویژه،   هایمراقبت

 مرگیگری،   گا  مرتبط  ایحرفه  هایت رگه   از  میاسبی  تیوع  تا  شدند  انتخاب  شیفت   سوپروایزری  و  گیمارستان  مدیریت  گالییی،  آموزش  مسئولیت

  میان   در   پرسشیامه  ۴۰۵  نیز  کمی  مرحله  در.  شود  داده   پوشش  گیمارستان  محیط  در   دانش  گذاریاشتراک  و   کار  حین  یادگیری  ت رگه،  انتقام

  نهایی   تحلیل  وارد  استفاده  قاگل   و  معتبر  پرسشیامه  3۹۱  ها،داده  پالایش  و  گررسی  از  پس  که  شد  توزیا  ووزستان  استان  هایگیمارستان  کارکیان

  .درصد گود 3.۵شده گراگر گا های حذفدرصد و نرخ پرسشیامه  ۹۶.۵ گا گراگر تحلیل قاگل هایپرسشیامه  نرخ گیاگراین، شد؛
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 ۱جدول 

 شده از تحلیل کیفی طبقات اصلی و زیرطبقات نهایی استخراج

تعداد   طبقه اصلی

 زیرطبقات 

 زیرطبقات 

شرل گیری  گسترهای 

 مرگیگری و یادگیری ت رگی 

وگو، پرسشگری و  ای؛ گفتهای حرفهوفنهمراهی عملی؛ انتقام دانش ضمیی و فوتیادگیری حین کار، مشاهده و   6

موقعیت و  گحران  و ا،  از  یادگیری  عملررد؛  اصلاح  و  گازاندیشی  گازوورد،  ت رگه؛  و  تبادم  الگوگرداری  واقعی؛  های 

 ای سازی رفتار حرفهدرونی

راگ ه و  انسانی  ای  الزامات 

 مرگیگری 

دهیده ت رگه؛ آمادگی، پرسشگری و گازووردپذیری یادگیرنده؛ اعتماد، احترام، امییت  شایستگی، انگیزش و تعهد انتقام 5

 های نسلی و فردی در یادگیری واردان؛ تفاوتای و عاطفی از تازهروانی و ارتباط دوسویه؛ حمایت حرفه

پشتیبان   سازمانی  گسترهای 

 مرگیگری و نگهداشت دانش 

های زمانی، فشار کاری و فرسودگی؛ حمایت، فرهیگ و آمادگی سازمانی؛ مستیدسازی، توزیا و حفظ حافظه  محدودیت 3

 سازمانی 

حرفه مرگیگری  پیامدهای  ای 

 در س ح کارکیان 

ای؛ هویت،  آوری و وودکارآمدی حرفهگیری و حل مسئله مبتیی گر ت رگه؛ کارآمدی، استقلام، تابقضاوت، تصمیم 3

 ای حرفهپذیری و گلوغ مسئولیت

سازمانی   و  تیمی  پیامدهای 

 مرگیگری و انتقام ت رگه 

کیفیت، ایمیی و تداوم مراقبت؛ هماهیگی، اعتماد و انس ام تیمی؛ استانداردسازی عملررد و کیفیت آموزش؛ یادگیری   6

پروری و مزیت دانشی سازمان؛ پایداری، چاگری و  جمعی، فرهیگ یادگیری و گهبود مستمر؛ سرمایه انسانی، جانشین

 تداوم عملررد سازمان 

 

سازی واحدهای معیایی و کدگذاری  واحد معیایی می ر شد. پس از فشرده  ۱۴8۰مصاحبه گه استخراج    ۱۵نتایج تحلیل محتوای کیفی  

تر ادغام شدند؛ در  کد ترراری یا دارای همپوشانی مفهومی گا کدهای جاما  8کد اولیه شیاسایی شد و در مرحله گازگییی و پالایش،  ۱۴8اولیه، 

زیرطبقه سازماندهی و سپس در قال  پیج طبقه    ۲3کد فعام نهایی گاقی ماند. این کدها گر اساس شباهت و پیوند مفهومی در    ۱۴۰نتی ه،  

گیری مرگیگری و یادگیری ت رگی« گا شش زیرطبقه نشان شود، »گسترهای شرل مشاهده می  ۱گونه که در جدوم  اصلی ت میا شدند. همان

اً در جریان فعالیت واقعی شغلی، مشاهده عملررد کارکیان گات رگه، همراهی عملی، انتقام دانش ضمیی، داد که مرگیگری در گیمارستان عمدت

ای مرگیگری« گیرد. طبقه »الزامات انسانی و راگ های شرل میوگو و پرسشگری، گازوورد و گازاندیشی، یادگیری از و ا و الگوگرداری حرفه گفت

دهیده، گه آمادگی یادگیرنده، اعتماد،  شامل پیج زیرطبقه گود و نشان داد که اثرگخشی انتقام ت رگه علاوه گر شایستگی و انگیزش فرد انتقام

های فردی و نسلی واگسته است. »گسترهای سازمانی پشتیبان مرگیگری و نگهداشت وارد و توجه گه تفاوتامییت روانی، حمایت از کارکیان تازه

و گر نقش شرایط ساوتاری و سازمانی، از جمله فشار کاری، فرصت زمانی، حمایت مدیران، فرهیگ   دانش« نیز سه زیرطبقه را درگر گرفت

که  طوری یادگیری و سازوکارهای مستیدسازی و حفظ حافظه سازمانی تأکید داشت. دو طبقه دیگر گه پیامدهای مرگیگری اوتصاص داشتید؛ گه 

ای و در  آوری و گلوغ حرفهگیری، حل مسئله، استقلام، وودکارآمدی، تابای، تصمیمدر س ح کارکیان، پیامدهایی مانید گهبود قضاوت حرفه

س ح تیمی و سازمانی، پیامدهایی نظیر ارتقای کیفیت و ایمیی، هماهیگی تیمی، استانداردسازی عملررد، یادگیری جمعی، توسعه سرمایه 

های کیفی نشان دادند که مرگیگری میاگا انسانی در محیط در م موع، یافته  پروری، پایداری و چاگری سازمانی شیاسایی شدند.انسانی، جانشین

توان آن را صرفاً گه راگ ه میان مرگی و یادگیرنده یا انتقام مستقیم اطلاعات تقلیل ای چیدگعدی و چیدس حی است و نمیگیمارستان پدیده

 . .داد
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 ۱شکل 

 های کیفیشده از یافتهمدم مفهومی استخراج

 
دهد و گیانگر آن است که  شده از مرحله کیفی را نشان میزیرطبقه استخراج   ۲3سازی پیج طبقه اصلی و  گرآیید یرپارچه   ۱شرل  

گیرد. در گخش مرکزی مدم، مفهوم مرگیگری مرگیگری میاگا انسانی در محیط گیمارستان در قال  یک فرایید چیدگعدی و چیدس حی شرل می

کیید.  گیری و استمرار آن را فراهم میگذاری دانش قرار دارد و سه دسته از عوامل، زمییه شرلمیاگا انسانی مبتیی گر انتقام ت رگه و اشتراک

انتقام دانش ضمیی،  نخست، گسترهای شرل از طریق یادگیری حین کار، مشاهده و همراهی عملی،  گیری مرگیگری و یادگیری ت رگی که 

های روزمره گه دانش قاگل  ای امران تبدیل ت رگهوورد، گازاندیشی، یادگیری از و ا و الگوگرداری حرفهوگو و تبادم ت رگه، دریافت گازگفت

دهیده و یادگیرنده، کیفیت ارتباط دوسویه، اعتماد،  های انتقامای مرگیگری که گر ویژگیسازد. دوم، الزامات انسانی و راگ هاستفاده را فراهم می
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تازه از  های فردی و نسلی استوار است. سوم، گسترهای سازمانی پشتیبان مرگیگری و  واردان و توجه گه تفاوتاحترام، امییت روانی، حمایت 

کردن های ناشی از فشار کاری، فراهمنگهداشت دانش که شرای ی نظیر حمایت مدیریتی، فرهیگ سازمانی حامی یادگیری، کاهش محدودیت

شود. در سوی پیامدی مدم، دو س ح متمایز اما  ای و ای اد سازوکارهای مستیدسازی و حفظ حافظه سازمانی را شامل میفرصت تعامل حرفه

می مشاهده  حرفهمرتبط  و  فردی  س ح  در  تصمیمشود.  و  قضاوت  رشد  گا  مرگیگری  تابای،  استقلام،  کارآمدی،  مسئله،  حل  آوری، گیری، 

تواند گه گهبود کیفیت و ایمیی ای کارکیان همراه است و در س ح تیمی و سازمانی، انتقام ت رگه میغ حرفه پذیری و گلووودکارآمدی، مسئولیت 

پروری و افزایش  ودمات، افزایش هماهیگی و انس ام تیمی، استانداردسازی عملررد، تقویت یادگیری جمعی، توسعه سرمایه انسانی، جانشین

نتی ه یک پایداری و چاگری سازمان می ر شود. گیاگراین، مدم مفهومی حاصل از مرحله کیفی نشان می دهد که پیامدهای مرگیگری صرفاً 

گیرند و در س وح مختلف ای و سازمانی شرل میزمان عوامل ت رگی، راگ هتعامل فردی میان مرگی و یادگیرنده نیستید، گلره از تعامل هم

  .شوندعملررد کارکیان و سازمان نمایان می

 2جدول  

 گیری پس از تحلیل عاملی تأییدی ساوتار نهایی مدم اندازه 

گویه نام گعد  کد گعد  های  تعداد 

 نهایی 

 کمترین گار عاملی   گا گویه   گیشترین گار عاملی گا  گویه   دامیه گار عاملی 

L ۰.78۲  -  0.607 10 گیری مرگیگری و یادگیری ت رگی گسترهای شرل L1 L4 

R  ۰.73۶  -  0.581 9 ای مرگیگری راگ هالزامات انسانی و R5 R2 

O   نگهداشت و  مرگیگری  پشتیبان  سازمانی  گسترهای 

 دانش 

7 0.583  -  ۰.8۵۰ O8 O1 

P ۰.83۵  -  0.570 6 ای مرگیگری در س ح کارکیان پیامدهای حرفه P2 P1 

S  ۰.7۹۴  -  0.633 9 پیامدهای تیمی و سازمانی مرگیگری و انتقام ت رگه S8 S11 

 

گویه تدوین و پس از گررسی روایی صوری   ۵۱ساوته اولیه شامل  از استخراج ساوتار مفهومی در مرحله کیفی، پرسشیامه محققپس  

گعدی  های ت رگی گا ساوتار پیجو محتوایی در نمونه کمی اجرا شد. تحلیل عاملی تأییدی مبتیی گر کوواریانس گرای گررسی میزان ان با  داده

گیری م لوب نبودند و پس از گررسی ها از نظر عملررد اندازهشده از مرحله کیفی گه کار رفت. نتایج نشان داد که تعدادی از گویه استخراج 

گویه در پیج گعد گاقی ماند. م اگق    ۴۱گویه از مدم حذف شد؛ در نتی ه، مدم نهایی شامل    ۱۰زمان شواهد آماری و ملاحظات مفهومی،  هم

را نشان داد. گعد    ۰.78۲و    ۰.۶۰7گویه، دامیه گارهای عاملی گین    ۱۰گیری مرگیگری و یادگیری ت رگی« گا  ، گعد »گسترهای شرل۲جدوم  

گود. در گعد »گسترهای سازمانی پشتیبان مرگیگری   ۰.73۶و    ۰.۵8۱گویه دارای گارهای عاملی گین    ۹ای مرگیگری« گا  »الزامات انسانی و راگ ه

حفظ شدند که گیشترین مقدار گار عاملی در میان اگعاد مدم نیز در همین   ۰.8۵۰تا    ۰.۵83و نگهداشت دانش« هفت گویه گا دامیه گار عاملی  

گود و گعد    ۰.83۵تا    ۰.۵7۰ای مرگیگری در س ح کارکیان« شامل شش گویه گا دامیه گارهای عاملی  ی حرفه گعد مشاهده شد. گعد »پیامدها

های  را نشان داد. گیاگراین، تمامی گویه  ۰.7۹۴و    ۰.۶33گویه، گارهای عاملی گین    ۹ت رگه« نیز گا  »پیامدهای تیمی و سازمانی مرگیگری و انتقام  

گعدی مدم  قبولی گا سازه نهفته مرگوط گه وود گرووردار گودند و الگوی گارهای عاملی، ساوتار پیجشده در نسخه نهایی از ارتباط قاگلحفظ 

  .پیشیهادی را در مرحله کمی پشتیبانی کرد
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 2شکل 

 گیری یرپارچه اگعاد پژوهش در حالت ضرای  استانداردشده مدم اندازه 

 
دهد. در این مدم، هر یک از پیج سازه  گیری یرپارچه پیج گعد پژوهش را در حالت ضرای  استانداردشده نشان میمدم اندازه  ۲شرل  

شده و گعد نهفته اند و ضرای  استانداردشده، شدت ارتباط میان هر گویه مشاهدهگیری شدههای متیاظر وود اندازهنهفته از طریق م موعه گویه 

اگعاد »گسترهای شرلشده نشان میدهید. ساوتار ترسیممرگوط گه آن را نمایش می گیری مرگیگری و یادگیری ت رگی«، »الزامات دهد که 

ای مرگیگری در س ح کارکیان« و  ای مرگیگری«، »گسترهای سازمانی پشتیبان مرگیگری و نگهداشت دانش«، »پیامدهای حرفه انسانی و راگ ه 

گیری حضور دارند. همچیین، عیوان پیج مؤلفه متمایز اما مرتبط در ساوتار اندازهنی مرگیگری و انتقام ت رگه« گه»پیامدهای تیمی و سازما

دهیده ارتباط مفهومی اگعاد مختلف مرگیگری میاگا انسانی گا یردیگر است، اند که نشانهای نهفته در مدم لحاظ شدههای میان سازههمبستگی

مانده  های گاقیعیوان رواگط علیّ تفسیر شوند. گررسی ضرای  استانداردشده نشان داد که گویهگدون آنره این رواگط در چارچوب مدم حاضر گه

قبوم گار عاملی قرار شده وارج از دامیه قاگلهای حفظیک از گویهپس از فرایید پالایش، ارتباط میاسبی گا عوامل متیاظر وود دارند و هیچ

گیری ت رگی را داشته  شده از مرحله کیفی قاگلیت تبدیل شدن گه یک ساوتار اندازهگر آن است که مدم مفهومی استخراج نگرفتید. این الگو گیان

شدن مدم مفهومی در  نمای کلی از چگونگی عملیاتی ۲اند. در نتی ه، شرل های مرحله کمی نیز از تفریک پیج گعد اصلی حمایت کردهو داده
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های گرازش، پایایی و روایی مدم نهایی فراهم  تر شاوصای گرای ارزیاگی دقیقدهد و مقدمهگیری چیدعاملی را ارائه میقال  یک مدم اندازه

  .کید می

 3جدول 

 گیری نهاییهای گرازش مدم اندازه شاوص

 نتی ه  معیار ارزیاگی  مقدار  شاوص 

CMIN (دوکای ) 993.78 — — 

df 391 — — 

 قاگل اغماض  حساس گه ح م نمونه  ۰.۰۰۱کمتر از  معیاداری س ح 

CMIN/DF 2.548  م لوب  3کمتر از 

NFI 0.964   م لوب  ۰.۹۰گیشتر از 

RFI 0.947   م لوب  ۰.۹۰گیشتر از 

IFI 0.978   م لوب  ۰.۹۰گیشتر از 

TLI 0.967   م لوب  ۰.۹۰گیشتر از 

CFI 0.978   م لوب  ۰.۹۰گیشتر از 

RMSEA 0.063  م لوب  ۰.۰8کمتر از 

 قاگل قبوم  — ۰.۰8۰تا  RMSEA 0.046 درصد ۹۰فاصله اطمییان 

PCLOSE 0.101   م لوب  ۰.۰۵گیشتر از 

PNFI 0.664   م لوب  ۰.۵۰گیشتر از 

PCFI 0.673   م لوب  ۰.۵۰گیشتر از 

 م لوب  ۲۰۰گیشتر از   223 ۰.۰۵هوئلتر در س ح 

 

از گرازش م لوب و قاگلگیری نشان داد که ساوتار پیجاندازههای گرازش مدم  گررسی شاوص های  قبولی گا دادهگعدی پیشیهادی 

قرار داشت و گیاگراین گرازش    3تر از حد معیار  گود که پایین  ۲.۵۴8دو گه درجه آزادی گراگر گا  شده گرووردار است. مقدار نسبت کایگردآوری 

افزایشی و ت بیقی همگی در س ح م لوب قرار گرفتید؛ گهم لوب مدم را نشان داد. همچیین، شاوص گراگر گا   NFI کهطوری های گرازش 

۰.۹۶۴  ،RFI   ۰.۹۴7گراگر گا  ،IFI   ۰.۹78گراگر گا  ،TLI   و   ۰.۹۶7گراگر گا CFI   گه دست آمد و تمامی این مقادیر گالاتر از معیار    ۰.۹78گراگر گا

، و ای تقری  مدم در محدوده  ۰.۰8تر از  گود و گا توجه گه قرار گرفتن آن در س ح پایین  ۰.۰۶3نیز گراگر گا   RMSEA گودند. مقدار  ۰.۹۰

قبوم گودن میزان و ای تقری  را تأیید  قرار داشت که قاگل  ۰.۰8۰تا    ۰.۰۴۶نیز از   RMSEA درصد  ۹۰م لوب ارزیاگی شد. فاصله اطمییان  

 های مقتصدگود که از گرازش نزدیک مدم حمایت کرد. شاوص  ۰.۰۵گالاتر از معیار  و    ۰.۱۰۱گراگر گا   PCLOSE کرد. علاوه گر این، مقدار

PNFI و PCFI نشان دادند مدم ضمن گروورداری از گرازش  ۰.۵۰گودند که گا عبور از مقدار ملاک    ۰.۶73و    ۰.۶۶۴ترتی  گراگر گا  نیز گه ،

گود که از مقدار معیار    ۲۲3نیز گراگر گا    ۰.۰۵جویی ساوتاری نیز گرووردار است. شاوص هوئلتر در س ح  قبولی از صرفهمیاس ، از س ح قاگل

دو از نظر آماری معیادار گود، گا توجه گیشتر گود و کفایت گرازش مدم را از میظر حساسیت گه ح م نمونه تقویت کرد. اگرچه آزمون کای  ۲۰۰

گیری ی گرازش م لق، ت بیقی و مقتصد نشان داد که مدم اندازههاگه حساسیت گالای این آزمون گه ح م نمونه، ارزیاگی م موعه شاوص

  .گعدی از گرازش کلی م لوگی گرووردار استنهایی پیج
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 ۴جدول 

 گیری های پایایی و روایی همگرای اگعاد مدم اندازه شاوص

آلفای   گعد 

 کرونباخ 

ترکیبی  پایایی 

(CR ) 

استخراج واریانس   شدهمیانگین 

(AVE ) 

 نتی ه 

شرل یادگیری  گسترهای  و  مرگیگری  گیری 

 ت رگی 

 مرزی  AVE پایایی م لوب؛ 0.492 0.906 0.927

پایایی ترکیبی م لوب؛ روایی همگرای مرزی   0.459 0.884 0.882 ای مرگیگری الزامات انسانی و راگ ه

 قبوماما قاگل

و   مرگیگری  پشتیبان  سازمانی  گسترهای 

 نگهداشت دانش 

 پایایی ترکیبی و روایی همگرای م لوب  0.550 0.894 0.910

حرفه س ح  پیامدهای  در  مرگیگری  ای 

 کارکیان 

 پایایی ترکیبی و روایی همگرای م لوب  0.557 0.881 0.905

پیامدهای تیمی و سازمانی مرگیگری و انتقام  

 ت رگه 

 پایایی ترکیبی و روایی همگرای م لوب  0.500 0.900 0.921

 

گیری نشان داد که تمامی اگعاد از انس ام درونی و پایایی ترکیبی م لوگی گرووردار گودند.  نتایج ارزیاگی پایایی و روایی مدم اندازه

اگعاد در دامیه   گه  ۰.۹۲7تا    ۰.88۲آلفای کرونباخ  گه گعد »گسترهای شرلگونهقرار داشت؛  مرگوط  گیشترین مقدار  گیری مرگیگری و  ای که 

گود. پایایی ترکیبی نیز گرای   ۰.88۲ای مرگیگری« گا مقدار  و کمترین مقدار مرگوط گه »الزامات انسانی و راگ ه  ۰.۹۲7یادگیری ت رگی« گا مقدار  

قاگل متعارف  از حدود  گالاتر  اگعاد  از  تمامی  آن  مقادیر  و  گود  گویه  ۰.۹۰۶تا    ۰.88۱قبوم  و هماهیگی  ثبات  ترتی ،  این  گه  گود؛  های  متغیر 

گرای گعد »گسترهای سازمانی پشتیبان مرگیگری و نگهداشت  AVE دهیده هر سازه مورد تأیید قرار گرفت. در گررسی روایی همگرا، مقدارل تشری

و گرای »پیامدهای تیمی و سازمانی مرگیگری و    ۰.۵۵7ای مرگیگری در س ح کارکیان« گراگر گا  ، گرای »پیامدهای حرفه۰.۵۵۰دانش« گراگر گا  

گا   گراگر  اگعاد است. مقدار  ۰.۵۰۰انتقام ت رگه«  این  روایی همگرای م لوب  گیانگر  گیری مرگیگری و در گعد »گسترهای شرل AVE گود که 

گه دست آمد که در محدوده مرزی قرار داشتید؛   ۰.۴۵۹ای مرگیگری« گراگر گا  و در گعد »الزامات انسانی و راگ ه   ۰.۴۹۲یادگیری ت رگی« گراگر گا  

پایایی ترکیبی این سازه  حام، گااین قبوم ارزیاگی شد.  گیری آنها در م موع قاگلها، کیفیت اندازهگا توجه گه مقادیر م لوب آلفای کرونباخ و 

شده و  گرآیید این نتایج نشان داد که اگزار نهایی از پایایی میاس  گرووردار است و شواهد حاصل از پایایی ترکیبی، میانگین واریانس استخراج 

 .کییدگعدی حمایت میگیری پیجسی ی مدم اندازهنتایج تحلیل عاملی تأییدی در م موع از کیفیت روان 
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 3شکل 

 گیری نهایی اگعاد الگوی مرگیگری میاگا انسانی در حالت ضرای  استانداردشده مدم اندازه 

 
دهد.  های نامیاس  نشان میمیاگا انسانی را پس از ان ام فرایید پالایش و حذف گویهگیری مرگیگری  ساوتار نهایی مدم اندازه  3شرل  

گیری مرگیگری و یادگیری ت رگی، الزامات انسانی  شده در قال  پیج سازه نهفته شامل گسترهای شرلگویه مشاهده  ۴۱در نسخه نهایی مدم،  

ای مرگیگری در س ح کارکیان و پیامدهای تیمی  ای مرگیگری، گسترهای سازمانی پشتیبان مرگیگری و نگهداشت دانش، پیامدهای حرفهو راگ ه

ها و عوامل نهفته، میزان سهم هر گویه در و سازمانی مرگیگری و انتقام ت رگه سازماندهی شدند. ضرای  استانداردشده مسیرهای میان گویه

گویه دارای عملررد نامیاس ، م موعه   ۱۰نگر آن است که پس از حذف  دهید و ساوتار نهایی شرل گیا گیری سازه متیاظر را نشان میاندازه

گیری، رواگط همبستگی صورت میس م گازنمایی کیید. علاوه گر مسیرهای اندازهگعدی مورد انتظار را گهاند ساوتار پیجمانده توانسته های گاقیگویه

ی  میان اگعاد نهفته در مدم نیز نشان داده شده است که گیانگر ارتباط متقاگل اگعاد مختلف مرگیگری در گافت گیمارستانی است. در کیار ضرا

گعدی  رو، مدم پیجشده و مقادیر پایایی و روایی نیز از کفایت ساوتار نهایی حمایت کردند؛ ازاینهای گرازش گزارش استانداردشده میاس ، شاوص

های مرحله کمی ساوتار مفهومی ایی پژوهش در نظر گرفت. گه عبارت دیگر، یافتهگیری نهعیوان مدم اندازهتوان گهای حاصل را میگویه ۴۱و  

شده قاگلیت سی ش ت رگی های شیاساییقبوم تأیید کردند و نشان دادند که مؤلفهگیری قاگلحاصل از مرحله کیفی را در قال  یک مدم اندازه

های  گیری است؛ گیاگراین، مسیرها و ارتباطحام، ماهیت این مدم همچیان اندازههای استان ووزستان را دارند. گاایندر جامعه کارکیان گیمارستان

 .گذاری دانش تفسیر شوندعیوان شواهدی گرای وجود رواگط علّی میان اگعاد یا تأیید آماری نقش میان ی اشتراک شده نباید گهدادهنمایش

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 های استان خوزستانگذاری دانش در ارتقای عملکرد کارکنان بیمارستان طراحی و اعتبارسنجی مدل مربیگری منابع انسانی با تأکید بر نقش تسهیلگری اشتراک 

 

 گیری بحث و نتیجه

 ی دانش در ارتقا  یگذاراشتراک   یلگریگر نقش تسه  دیگا تأک  یمیاگا انسان  یگریمدم مرگ  یو اعتبارسی   یپژوهش حاضر گا هدف طراح

 طیدر مح  ی میاگا انسان یگریپژوهش نشان داد که مرگ  ی و کم  یفیمرحله ک یدیاستان ووزستان ان ام شد. گرآ  ی هامارستانیعملررد کارکیان گ

  کیگه    ای ت رگه  دانش از فرد گات رگه گه فرد کم  میآن را صرفاً گه انتقام مستق  توانیاست که نم  یو چیدس ح  یچیدگعد  یادهی پد  یمارستانیگ

و    هیکد اول  ۱۴8  ، ییواحد معیا  ۱۴8۰گه استخراج    افتهیساوتارمه یمصاحبه ن  ۱۵  لیتحل  ،ی فیمحدود کرد. در مرحله ک  ی رسم  یگرنامه آموزش

 ی پیج گعد شامل »گسترها  نیشدند. ا  ی سازمانده  یو پیج طبقه اصل  رطبقهیز   ۲3کد فعام می ر شد که در    ۱۴۰  ان،همپوش  ی پس از ادغام کدها

و نگهداشت دانش«،    یگریمرگ  بانیپشت  ی سازمان  ی»گسترها  «،یگریمرگ  یاو راگ ه  ی»الزامات انسان  «،یت رگ  یریادگیو    یگریمرگ  یریگشرل

ساوتار   زین  یو انتقام ت رگه« گودند. در مرحله کم  یگریمرگ  ی و سازمان  یمیت  یامدهایو »پ   رکیان«در س ح کا  یگریمرگ  یاحرفه  یامدهای»پ 

قرار گرفت.   دییدر پیج گعد مورد تأ  یاهیگو ۴۱  یی نامیاس ، مدم نها  هیگو  ۱۰شد و پس از حذف    یگررس  یدیی تأ  یعامل لیشده گا تحلاستخراج 

گراگر   RMSEAو    ۰.۹78گراگر گا    IFI،  ۰.۹۶7گراگر گا    TLI،  ۰.۹78گراگر گا    CFI،  ۲.۵۴8گراگر گا    CMIN/DFگرازش، از جمله    یهاشاوص

را نشان   یریگقبوم ساوتار اندازهقاگل  ت یفیدر م موع ک  زین  ییو روا  ییا یپا  یهاکردند و شاوص  تی، از گرازش م لوب مدم حما۰.۰۶3گا  

  یهااز فرصت  وستهیپ همنظام گه  کیصورت  گه  دیگا   مارستانیدر گ  یمیاگا انسان  یگریپژوهش آن است که مرگ  یکل    هینت  نینخست  ن،یدادند. گیاگرا

 . رندهیادگیو   یمحدود گه راگ ه مرگ ایمیفرد   تیفعال کیدرک شود، نه   ی و جمع یفرد یامدهایو پ  ی سازمان تیحما ، یرواگط انسان  ،یریادگی

کار، مشاهده    نیح  یریادگی مانید    ییهاگود که مؤلفه  «یت رگ  یریادگیو    یگریمرگ  یریگشرل  ی»گسترها  شده،ییگعد شیاسا   نینخست

.  گرفتیرا درگرم  یاحرفه   یاز و ا و الگوگردار  یریادگی   ، یشیوگو و تبادم ت رگه، گازوورد و گازاندگفت  ،یانتقام دانش ضمی  ، یعمل   ی و همراه

از   شی آن گ  تیو ماه  افتد یاتفا  م   یشغل  ی واقع  یهاتیدر دم فعال  مارستانیدر گ  یگریاز مرگ  یتوجهکه گخش قاگل  دهد یم  اننش  افتهی  نیا

ا  یمحور و تعاملگاشد، ت رگه   یمحور و رسمآنره کلاس از   یکار را گخش  طیمح  یگریهمسو است که مرگ  Grant  دگاهیگا د   هینت  نیاست. 

  یشیگازوورد، تأمل و گازاند  ،یپرسشگر  قیارائه پاسخ آماده، گلره از طر  قینه فقط از طر  یریادگی   یعیی  داند؛ یم  ت«یفیگاک  یوگوهافرهیگ »گفت

واجد کارکرد    یزمان  یگریکه مرگ  دهدینشان م   یتیریمد  یگریدرگاره مرگ  Hagenمرور    ن،ی. همچی(Grant, 2017)  ردیگی در ت رگه شرل م

ت رگه و گهبود عملررد کمک    لیکید و گه کارکیان در تحل  لیتسه  فیوظا   یان ام واقع   انیرا در جر  یریادگی   ،ی مرگ   ای   ریکه مد  شودیم  یاتوسعه 

اند که  مواجه   ییها تیاز موارد گا موقع یاریدر گس ی مارستانیکارکیان گ رایاست؛ ز نییحاضر قاگل تب افتهیمیظر،  نی. از ا(Hagen, 2012) د ینما

و اها گه آنان   لیگازوورد و تحل  افتیدر ها، میو مشاهده فرد گات رگه، گحث درگاره تصم  ستیدین  یریادگی قاگل    یدستورالعمل رسم  قیتیها از طر

  ی ا حرفه  یریادگیت رگه وام و    انینقش واسط م  طیمح  نیدر ا  یگریمرگ  ن،ی را توسعه دهید. گیاگرا  یاو قضاوت حرفه   یدانش عمل  دهدیامران م

 . کیدیفا میمعیادار را ا

اعتماد، احترام،   رنده،یادگی  یدهیده ت رگه، آمادگانتقام   زشیو انگ  یستگیگود که گر شا  «یگریمرگ  یاو راگ ه   یدوم، »الزامات انسان  گعد

 یریگشرل  یکه صرف وجود فرد گات رگه گرا  دهدینشان م  افتهی  نیداشت. ا  د یتأک  یو نسل  یفرد  یهاواردان و تفاوتاز تازه  تیحما  ،یروان  تیامی

و همراران همسو است که    Pour  جیحاضر گا نتا   افتهی دارد.    یاکییدهن یینقش تع  نیطرف  انیراگ ه م  تیفیو ک  ستین  ی اثرگخش کاف  یگریمرگ

راگ ه    رنده، یادگی  ،یاز عوامل مرگوط گه مرگ  یاموفق گه م موعه   یگرینشان دادند تحقق مرگ  یتیریمد  یگریمرگ  تیاگعاد و عوامل موفق  یدر گررس

است    ی ط سازمانیو مح مرگ  Faramarzi  ن، ی. همچی(Pour et al., 2021) واگسته  انتخاب سبک  گر ضرورت  گا    یگریو همراران  متیاس  

 Faramarzi)  ستیهمه افراد الزاماً اثرگخش ن  یواحد گرا  رردیاند که رواند و نشان دادهکرده  د یتأک  یتیموقع  طیکارکیان و شرا  ران،یمد  یهایژگیو
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et al., 2022)نفس،  ت رگه، اعتمادگه  زانیم  رایاست؛ ز  حیدر پژوهش حاضر قاگل توض  شده ییشیاسا   ی و نسل  یفرد  یهامیظر، تفاوت  نی. از ا

 ت یامی  مارستان،یدهد. در گ  رییرا تغ  گرانهیشرل تعامل مرگ  تواند یکارکیان م   یاتوسعه  از یگازوورد و نوع ن  افتی در  یگرا  ی آمادگ  ، یریادگیسبک  

وگو سرزنش گفت  ای  ریوود گدون ترس از تحق  یاحرفه  د یترد  ا یاشتباه    ،یگتوانید درگاره ناآگاه  دی کارکیان گا  رایمضاعف دارد، ز  تیاهم  زین  یروان

  ی گرا  یگه فرصت  د،یتهد  یاز و ا گه جا  یریادگیو    یکه در آن پرسشگر  کیدیم   ادیا  یایهیگر اعتماد زم  یراگ ه مبتی  ، ی یشرا  نیکیید. در چی

 شود. لیتبد یافه توسعه حر

  ی زمان   تیمحدود   ،ینشان داد که فشار کار  یفیک یهاافتهی و نگهداشت دانش« گود.    یگریمرگ  بانیپشت  ی سازمان  یسوم، »گسترها  گعد

فراهم گودن فرصت   ،یریادگی  یحام  یفرهیگ سازمان   ران،یمد  تیکه حما  یرا کاهش دهید، در حال   یگریفرصت مرگ  توانیدیم  یو فرسودگ

 یگریمرگ   د یجد  ی هاگا مدم   هینت  نی. اکییدیم  تیرا تقو  یگریاستمرار مرگ  یهیو حفظ دانش، زم  ایتوز  ،یازمستیدس  ی تعامل و سازوکارها

از زم  یادهیگلره پد  ،یرفتار فرد  کیرا نه صرفاً    یگریهمخوان است که مرگ  یسازمان و همراران در   Toolabi.  دانیدیم   یسازمان  یهیمتأثر 

  یامدهای و پ  یریگدر شرل ی و سازمان یایه یزم طیگر نقش شرا ،ی میاگا انسان یتوانمیدساز رردیگا رو ی سازمان  یگریمرگ یمیمدم پارادا یطراح

  یهاسازمان  رانیمد  یگریمرگ  یهامؤلفه   ییو همراران در شیاسا  Zare Zeidi  ن،ی. همچی(Toolabi et al., 2025)اند  کرده  د ی تأک  یگریمرگ

  کیدیم  دایمعیا پ   ی میاگا انسان  یداریو پا  یاتوسعه  یگا ساوتارها  وندیدر پ   یگریاند که مرگداده  نشان  دار،ی پا  ی گر میاگا انسان  د یگا تأک  یدولت

(Zare Zeidi et al., 2026)حیمیظر توض  نیاز ا  توانیو نگهداشت دانش را م  یسازمان  تیگر ضرورت حما  ی پژوهش حاضر مبی  افتهی  ن،ی. گیاگرا 

  ز ی انتقام ت رگه ن  یدیوروج آنان از سازمان، فرا  ای  یفشار کار شیگاشد، گا افزا  یکارکیان گات رگه متر  یشخص  زهیفقط گر انگ  یگریداد که اگر مرگ

فراتر   یاز س ح حافظه فرد  تواندیشود، ت رگه افراد م  لیتبد  یسازمان  یها هیگه فرهیگ و رو  یگریکه مرگ  ی . در مقاگل، زمان شودیم  فیتضع

 شود.  لیتبد مارستانیگ ی دانش هیاز سرما یرفته و گه گخش

د  افتهی جا  گریمهم  مفهوم  یگذاراشتراک   گاه یپژوهش،  ساوتار  در  انسان  یگریمرگ  یدانش  حاضر   ی میاگا  پژوهش  در  اگرچه  گود. 

 ی وگونشان دادند که انتقام ت رگه، گفت  یفیک  جیآزمون نشد، نتا   یمدم علّ  کیمستقل در    یان یم  ریمتغ  ک یعیوان  دانش گه  یگذاراشتراک 

و مستیدساز  یریادگیگازوورد،    ،یاحرفه  اساس  یاز و ا  عیاصر  از  ا  یگریمرگ  یدیفرا  یدانش    Noeو    Wang  دگاهیگا د   هینت  نیهستید. 

 ت یاعتماد، حما  زش،یاند و گر نقش انگدانسته  یو سازمان   یاراگ ه  ، یمتأثر از عوامل فرد  ییدیدانش را فرا  یگذارهماهیگ است که اشتراک

و همراران نشان   Ahmadi Golsafidi  ن،ی. همچی(Wang & Noe, 2010)اند  کرده  دیتأکآن    لیدر تسه  ی و فرهیگ سازمان  یتیریمد

 ی گه دانش گرا  یواگسته است و تیها دسترس  یو ساوتار  یارتباط  یهایه یاز زم  یاگه م موعه   یدانش در رواگط همرار  یگذاراند که اشتراکداده

دانش    یگذار دانش و اشتراک   تیریمد   وندیپ  زین  Zohrabiو    Ganjipour .(Ahmadi Golsafidi et al., 2025) کیدینم  تیتحقق آن کفا

 نییتب  نیحاضر را چی  ی هاافتهی   توانیم   ه، ی. در نت(Ganjipour & Zohrabi, 2025)اند  گرجسته کرده  یرا گا توسعه و آموزش میاگا انسان 

و در    کید یدانش را فراهم م  افتنی  انیجر  یلازم گرا  ی انسان  طیشرا  ،یفرصت تعامل، اعتماد، گازوورد و مشاهده عمل   ادیگا ا  یگریکرد که مرگ

 شود. لی تبد  یو حافظه سازمان  یجمع یریادگیگه   تواندیم افتهیدانش انتقام  ،یسازمان  تیصورت وجود حما

گر ت رگه، حل مسئله،    یمبتی  یریگمیدر س ح کارکیان« گود که شامل قضاوت و تصم  یگریمرگ  یاحرفه  یامدهایچهارم مدم، »پ   گعد

همسو است.   یگریموجود درگاره اثرات مرگ  یگا شواهد ت رگ  افتهی  نی. اشدیم  یاو گلوغ حرفه  تیهو  ،یوودکارآمد  ،یآوراستقلام، تاب  ،یکارآمد

مرتبط گا    یهاها، نگرشگا گهبود عملررد، مهارت  تواندیم   یسازمان  طیدر مح  یگریو همراران نشان داده است که مرگ  Theeboom  لیفراتحل

 ل یو همراران در فراتحل  Cannon-Bowersطور مشاگه،  . گه(Theeboom et al., 2014)همراه گاشد    یمی گه اهداف و وودتیظ  ی اگیکار، دست

  تواندیاثرات م  نیکارکیان همراه است، هرچید شدت ا  یم لوب گرا ی امدهایگا پ   ی طور کلگه یگریکه مرگ  انددهکار گزارش کر طیمح یگریمرگ
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زم مداوله،  نوع  ک  یهیگه  و  گاشد    تیفیاجرا  واگسته  همچی(Cannon-Bowers et al., 2023)م العات  و    Hosseini Amiri  افتهی  ن،ی. 

Rezazadeh  یعملررد  ی امدهای و پ   یگریمرگ  ان یکارکیان در ارتباط م  یداده است که وودکارآمد  اننش  رانیمد  یگرینقش مرگ   یهیدر زم 

که در تعامل گا افراد  ی کارکیان رایپژوهش حاضر سازگار است؛ ز افتهی شواهد گا  نی. ا(Hosseini Amiri & Rezazadeh, 2018)دارد  تیاهم

کرده و   دایوود پ  یهاییاز توانا یتردرک روشن جیگه تدر کیید،یم دایپ  را  هام یتصم لیگازوورد و تحل افتیدر ن،یگات رگه فرصت مشاهده، تمر

 . آورندیگه دست م  ی شغل یهاتیدر مواجهه گا موقع یشتریاستقلام گ

و همراران   Koopmansهستید.    حیکار قاگل توض  طیدر مح  ی گا مفهوم عملررد فرد  نیهمچی  شدهییشیاسا  یاحرفه  یامدهایپ 

  نی. گر ا( Koopmans et al., 2016)  ردیگ یرا درگرم  یرسم  فیفراتر از ان ام صرف وظا  ی که اگعاد  دانید یم  یچیدگعد   یارا سازه  یعملررد فرد

و    یاصل  فیان ام گهتر وظا  یکارکیان را گرا تیظرف  تواندیم  یگریمرگ  قیاز طر  یاحرفه  یاستقلام و سازگار  مسئله،قضاوت، حل   تیاساس، تقو

  ی فقط گه اجرا عملررد اثرگخش نه  رایدارد، ز  یشتریگ  تیمسئله اهم  نیا  مارستان،یگ  طیدهد. در مح  شیافزا  د یجد  یهاتیگه موقع  یی گوپاسخ

 ن، یدارد. گیاگرا  ازین  نیشیفشار و استفاده از ت رگه پ   ت یریگا همراران، مد  یهماهیگ   نشده،یییگشیپ   یهاتیدستورالعمل، گلره گه قضاوت در موقع

  ی هاتوسعه جیبه   یگرا  یگستر  ،یوودکارآمد  یریگگازوورد و شرل  افتیدر  ، یت رگه گه دانش کارگرد  لیتبد  قیاز طر  یگریگفت مرگ  توانیم

مدم    جی گماند و نتا  ی گاق  یدر س ح مفهوم  د یگا   نییتب  نیحام، گا توجه گه طرح پژوهش حاضر، ا  نیکید. گا ایفراهم م   یامختلف عملررد حرفه

 نشود.  ریو عملررد کارکیان تفس یگریمرگ  انیم یعیوان اثبات راگ ه علّگه یریگاندازه

»پ   نیپی م مدم،  سازمان  یمی ت  ی امدهای گعد  ک  یگریمرگ  ی و  که  گود  ت رگه«  انتقام  ا  تیفیو  ت  یهماهیگ   ،ی مییو  انس ام    ،یمیو 

  دهد ینشان م    هینت  نی. اگرفتیسازمان را درگرم  ی و چاگر  یداریپا  ،یپرورنیجانش  ، یانسان   هیسرما   ،یجمع  یریادگیعملررد،    یاستانداردساز

گا مدم    افتهی   نیکیید. ا  دایگازتاب پ   زین  ی سازمان   یهاتیو ظرف  یمیدر رواگط ت  توانیدیو م  روندیس ح فرد فراتر م  از  یگریمرگ  یامدهایکه پ 

  یو سازمان  یرا در س وح مختلف فرد  یگر یمرگ  یامدهایو همراران همخوان است که پ   Jeldani  ی سازمان  یگریمرگ  یامدهایپ   یچیدس ح

 ن یاز ا  دار،یپا   یگا میاگا انسان   یگریو همراران گر ارتباط مرگ  Zare Zeidi  دیتأک  ن،ی. همچی(Jeldani et al., 2020)اند  مورد توجه قرار داده 

. ( Zare Zeidi et al., 2026)سازمان می ر شود    ی و دانش  ی انسان  تیگه حفظ ظرف  ت یدر نها  د ی که توسعه کارکیان گا  کید یم  ت یحما  دگاه ید

دانش گه    ی و کاهش واگستگ  ی هماهیگ  شیمشترک، افزا  یازگان حرفه  یریگموج  شرل  تواندیم   کارکیان  انی انتقام ت رگه م  مارستان،یدر گ

و و ر از دست رفتن    تیرا تقو  یپرورنیجانش   تواند یم  دی انتقام میظم دانش کارکیان گات رگه گه کارکیان جد   ،یترت  نیافراد واص شود. گه هم

 سازمان را کاهش دهد.  یدانش هیسرما

گر    Shirbatiو  Takhtaeiاست.  نییدانش و عملررد قاگل تب ی گذاراشتراک ات یگا ادگ نیهمچی ی سازمان  ی امدهایمرگوط گه پ  افتهی

ا(Takhtaei & Shirbati, 2023)اند  کرده  د یدر گستر تحولات فیاورانه تأک  ی دانش و گهبود عملررد سازمان  یگذاراشتراک  انیم  وندیپ    نی. 

  ی افراد و واحدها   انیگه عملررد گهتر می ر شوند که دانش عملاً م  توانیدیم   یزمان   ی اطلاعات  یهارساوتیو ز  یفیاور  هک  دهدینشان م   دگاهید

  یییدها یو سازمان گه رواگط و فرا  کیدینم  ت یکفا  ییتیهادانش گه   یمستیدساز  راینرته دلالت دارد؛ ز  نیگر هم  زی حاضر ن  افتهی.  اگدی  انیسازمان جر

دانش    ت یریمد  یرسم  یهارساوتیمرمل ز  تواندیم  ان یم  نیدر ا  یگریرا قاگل فهم، قاگل انتقام و قاگل استفاده سازند. مرگ   رگهدارد که ت  ازین

کردن و انتقام دانش    میدیه یزم  ر،یگه تفس  تواندیم   یگریکه مرگ  ی در حال  کید، یگه اطلاعات را فراهم م  یامران ثبت و دسترس  یگاشد. فیاور

 ت یظرف  تواندیم  گرانهینگهداشت دانش گا تعاملات مرگ  یرسم  یسازوکارها    یترک  یمارستانیگ  یهاطیدر مح  ل، یدل  نیهم  گهکمک کید.    یضمی

 کید.   ادی ا یسازمان یریادگی یگرا  یشتریگ
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در پیج گعد و قرار   هیگو  ۴۱ماندن    یشده فراهم کرد. گاقاستخراج   یاز ساوتار نظر  یمهم  تیحما  زین  یدییتأ   یعامل  لیتحل  جینتا

قاگل سی ش را دارند.    یشدن گه ساوتار  ل یتبد  تیقاگل  یفیحاصل از مرحله ک  یهاقبوم نشان داد که مؤلفه در دامیه قاگل  یعامل یگرفتن گارها

ان با    یمرحله کم یهاگا داده یگعدپیج یریگنشان دادند که مدم اندازه  RMSEAو  CFI ،TLI  ،IFI ،NFIمیاس   ریمقاد ن،یعلاوه گر ا

و   یگریمرگ  یریگشرل یدو گعد »گسترها AVEقرار گرفتید. اگرچه  یدر س ح میاسب زیکرونباخ اگعاد ن یو آلفا  ی بیترک یی ای دارد. پا  یم لوگ

  نیدر م موع از حفظ ا  یو ساوتار  یی ایشواهد پا   ر یقرار داشت، سا  یدر محدوده مرز  «یگریمرگ  یاو راگ ه  یانسان   اتو »الزام  «یت رگ  یریادگی

 یو ت رگ  یاراگ ه   یهادارد و مؤلفه  دهیچ یپ   یتیماه  یسازمان  یگریمرگ  رایقاگل دفاع است، ز  زین  یاز نظر مفهوم   هینت  نیکردند. ا  تیاگعاد حما

اگزارها و    زین  یگریدر حوزه مرگ  دی جد  یهاافتهیها را پوشش دهید.  از رفتارها و ت رگه  ی متیوع   بتاًدامیه نس  توانیدیآن م گر ضرورت توسعه 

 ن، ی. همچی(Cannon-Bowers et al., 2023)را گهتر میعرس کیید    یگریمرگ  ی و سازوکارها  هایه یدارند که گتوانید تیوع زم  دیتأک  یی ها مدم

 ,.Toolabi et al)است  یامدیو پ  ی سازمان ، یمرک  از عوامل انسان یساوتار ی سازمان یگریاند که مرگنشان داده یداول محوریه یزم ی هامدم

2025; Zare Zeidi et al., 2026). 

که سه س ح    کید یم  دا یمعیا پ   ی زمان  ها مارستانیدر گ  یمیاگا انسان   یگریکه مرگ  دهد یپژوهش حاضر نشان م   ی هاافتهی م موع،    در

وگو و  گفت  ، یمشاهده، همراه  قیرا از طر  ی که دانش عمل  یت رگ  یریادگی  یها: نخست، فرصترندیزمان مورد توجه قرار گطور همگه  یاصل

که امران استمرار،  ی سازمان طیو سوم، شرا ؛ی روان تیو امی زشیانگ ،یستگی گر اعتماد، شا یمبتی  یکیید؛ دوم، رواگط انسانیمیتقل م  یشیگازاند

همراه    یو سازمان   یمیکارکیان و س ح ت  یادر س ح حرفه  ییامدهایسه س ح گا پ   نی. تعامل اسازند یو نگهداشت دانش را فراهم م   یمستیدساز

  ،یدانش، وودکارآمد  یگذاراشتراک   تیاهم  ،یانقش تعاملات توسعه  ،یگریمرگ  یدرگاره اثرگخش  نیشیشواهد پ   موعهگرداشت گا م   نیاست. ا

 Grant, 2017; Hagen, 2012; Hosseini Amiri & Rezazadeh, 2018; Theeboom et)همسو است    ی میاگا انسان  یداریعملررد و پا

al., 2014; Wang & Noe, 2010)  در ارائه    نیع .  در  پژوهش حاضر  افزوده  ارزش  زم  کیحام،  استان   ی هامارستان یگ  یگرا  میدیه یمدم 

 یسازمفهوم  یو نگهداشت دانش سازمان   یریادگیاز نظام    یعیوان گخشمداوله مستقل، گلره گه  کیعیوان  را نه گه  یگریووزستان است که مرگ

اگعاد،    ان یم  ی وجود رواگط علّ  د یهستید و از آنها نبا  یریگناظر گر اعتبار مدم اندازه  ی مرحله کم  جیشود که نتا   د یتأک  د یحام، گا  نی. گا اکید یم

 دانش استیباط شود. یگذاراشتراک  یآمار یان ینقش م ا یگر عملررد  یگریمرگ میاثر مستق

از    یها. نخست، دادهرندیمورد توجه قرار گ  د یگا  جینتا  میو تعم  ریهمراه گود که در تفس  یی هاتیحاضر گا محدود  پژوهش پژوهش 

تفاوت  یاستان ووزستان گردآور  یهامارستان یگ انسان  یساوتار  ،ی تیریمد  ،یفرهیگ  یهاشدند و    یهااستان  یهامارستانیگ  انیم  یو میاگا 

کییدگان از  اگرچه تلاش شد مشارکت  یفیمیاطق را محدود کید. دوم، در مرحله ک  ریگه سا  هاافتهی  میمستق  م یت تعمیقاگل  تواندیمختلف م

  ی تیریمد   ای  یاحرفه  ی هاواص گروه  یهات رگه  یکییدگان محدود گود و ممرن است گرومتیوع انتخاب شوند، تعداد مشارکت  یشغل   یهاتیموقع

  ا ی  ی اجتماع   تیم لوگ  یریکارکیان استوار گود و احتمام سوگ  یوودگزارش  ی هاگر پاسخ  ی مرحله کم  ی هادادهشده گاشد. سوم،    ییکمتر گازنما

امران استیباط   نیکرد و گیاگرا  یمدم را اعتبارسی   یریگوجود دارد. چهارم، پژوهش حاضر ساوتار اندازه  هاه یتفاوت در گرداشت افراد از گو

همگرا در دو گعد مدم در    یی روا  یهاشاوص  ی دانش و عملررد کارکیان وجود ندارد. پی م، گرو  یذارگاشتراک  ،یگریمرگ  ان یم  ی رواگط علّ

  یهامارستانیگ  انیتفاوت م  ن،ی. همچیدهدیمستقل را نشان م  یهادر نمونه   هاهیم دد گو  یرت گررسقرار گرفتید که ضرو  یمحدوده مرز

  ی تمام  ی لیتفص  لیگگذارد و در پژوهش حاضر امران تحل  ریتأث  یگریگر ت رگه مرگ  تواندیم  یانواع مراکز درمان  ریو سا  درمانی –یآموزش  ،یدولت

 ها فراهم نبود. تفاوت نیا

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 های استان خوزستانگذاری دانش در ارتقای عملکرد کارکنان بیمارستان طراحی و اعتبارسنجی مدل مربیگری منابع انسانی با تأکید بر نقش تسهیلگری اشتراک 

 

پژوهش  شودیم  شیهادیپ  گ  یده یآ  یهادر  در  حاضر  درماناستان  ریسا   یهامارستانیمدم  مراکز  متفاوت  انواع  در  و  جمله   ، یها  از 

 ن، یآن مشخص گردد. همچی  ی گعدثبات ساوتار پیج  زانیشود تا م  یو مراکز گهداشت، اعتبارسی   ی دانشگاه  ،ی تخصص  ،یوصوص  ی هامارستان یگ

  ی هامدم را فراهم کید. ان ام پژوهش  ی افتراق  یی همگرا و روا  یی روا  ، ییایپا   ترقیدق  یامران گررس  تواندیتر م و گزرگ  ستقلم  ی هااستفاده از نمونه

گررس  تواندیم  زین  یطول ا  یگذاراشتراک   ،یگریمرگ  راتییتغ  یگه  گر   شیهادیپ   ن،یدانش و عملررد کارکیان در طوم زمان کمک کید. علاوه 

 ی گذاراشتراک  ،ی میاگا انسان  یگریمرگ  انی م  میرمستقیو غ   میشود و رواگط مستق  یمستقل طراح  یمدم ساوتار  کی  یددر م العات گع   شودیم

 یگررس یشواهد آمار هیدانش گر پا یگذاراشتراک گرلیتعد  ا ی  یان یآزمون شود تا نقش م حیطور صردانش و اگعاد مختلف عملررد کارکیان گه

 ی ترقیدق  ریتصو  تواندیم  زین  یتیریمختلف کارکیان و س وح مد  یهانسل  ،ی س وح ساگقه کار  ،یاحرفه  یهاروهگ  انیم  یهاگردد. م العه تفاوت

  ی هاسرپرستان و داده  ی اگیعملررد، ارز  یییع   یهاگا شاوص  یوودگزارش  یهاداده   یترک  ن،یارائه دهد. همچی  یگریمرگ  یاثرگخش  طیاز شرا

 دهد.  شیرا افزا ها افتهی راعتبا  تواندیودمات م  تیفیمرتبط گا ک

و واگسته گه اگترار افراد وارج    یررسم یغ   تیفعال  کیرا از    یگریمرگ هامارستانیگ  رانیمد  شودیم   شیهادیپژوهش پ   ی هاافتهیاساس    گر

  یستگیمیظور، کارکیان گات رگه و گرووردار از شا  نیا  یکیید. گرا  یطراح  ی توسعه میاگا انسان   یمید گرانظام  یاکرده و آن را در قال  گرنامه

از   تی و حما  یشیگازاند  لیگوش دادن فعام، تسه  ،یمانید ارائه گازوورد، پرسشگر  ییهامهارت  یانتخاب و گرا  یعیوان مرگگه  توانیدیم  یطارتبا

پس    یش یگا افراد گات رگه فراهم شود و جلسات کوتاه گازاند  یعمل  یوارد فرصت همراهکارکیان تازه  یآموزش داده شوند. لازم است گرا  رندهیادگی

کیید که کارکیان    ادیا  ییفضا   دیگا  نیهمچی  رانیدر گرنامه واحدها گی انده شود. مد  دهیچیپ   یهات رگه  ایو اها    ،یمهم کار  یهات یاز موقع

گا د  ی هاوگو کیید و ت رگهگتوانید گدون ترس از سرزنش سؤام م رح کرده، درگاره و اها گفت پ   گرانیوود را   شیهاد یگه اشتراک گگذارند. 

در صورت امران،    ،یاحاصل از تعاملات حرفه   یهاداده شوند تا ت رگه  وندی پ   مارستانیدانش گ  تیریگا نظام مد  یگریمرگ  یسازوکارها  شودیم

  ی هاگرنامه   اد یا  ان،یشیاوتن نقش مرگ  ت یرسمگه  ،یگریمرگ  یکارکیان حفظ شوند. اوتصاص زمان مشخص گرا  ریاستفاده سا   یو گرا  یمستیدساز

 ک یگه    یرفتار فرد  کیاز    یگریمرگ  لیگه تبد  تواندیم  گرانهیرواگط مرگ  تیفی ک  یادوره  یاگیاز جلسات انتقام ت رگه و ارز  استفاده  ،یپرورنیجانش

 کمک کید.  یسازمان  داری پا  تیقاگل

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد میافع گونهچیان ام م العه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسیدگان نقش یرسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

 رعایت گردیده است.در ان ام این پژوهش تمامی موازین و اصوم اولاقی 

 ها شفافیت داده

 ها و مآوذ پژوهش حاضر در صورت دروواست از نویسیده مسئوم و ضمن رعایت اصوم کپی رایت ارسام وواهد شد. داده
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 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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