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 .شد انجام پزشکی نظام سازمان در دیجیتال رویکرد
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 انایش تحصیلات که دانشگاه اساتید و راداشتند پزشکی نظام سازمان در دوسال
 آوریجمع از بعد. بودند استادیاری علمی رتبه دارای و مدیریت تخصصی دکترای
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 با ساختاری معادلات روش از کمی بخش در و مضمون تحلیل روش کیفی بخش
 پایایی و روایی کمی بخش. شد استفاده Smart PLS و SPSS افزار نرم از استفاده
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 .گردید استفاده روایی و همگرا روایی و تشخیصی پایایی
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 راتژیک،است ریزی برنامه: شامل پزشکی نظام سازمان در دیجیتال رویکرد با انسانی
 توانمندسازی و آموزش اجتماعی و فرهنگی عوامل توسعه سازمانی، ارتباط توسعه
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 مقدمه: 

ی هر سازمانی برای دستیابی به اهداف از پیش تعیین شده

خود، نیازمند نیروی انسانی متخصص، خلاق و با انگیزه 

هدف از توانمندسازی، ارائه بهترین منابع  .(1) باشدمی

و  فکری مربوط به هر زمینه از عملکرد سازمان است

ترین کارکنان بیشترین نفوذ را در مناسبترین ذیصلاح

ترین خدمات دیجیتال از مهم ها اعمال نمایند.شیوه

و سازمان نظام  عوامل تحول در صنعت بهداشت و درمان

اشد و برای ارائه بهبود بمی فناوریپزشکی در عصر 

 نیروی نقش. دنیاز به تحول دار سازمانمستمر، این 

 امری اهداف سازمانی تحقق در دانا و توانا کارآمد، انسانی

 عنوان به انسانی بعامن .(2) دباشمی انکار غیرقابل

 سازمان یک یسرمایه ترینو با ارزشترین گران ترین،مهم

  شود.می محسوب

هدف از توانمندسازی، تسهیل دستیابی به اهداف سازمانی 

مباحث در محافل علمی و ترین امروزه یکی از داغاست. 

تحول دیجیتالی به  .(3) حرفه ای، تحول دیجیتال است

کسب ها، معنی مجموعه تحولات مهم و دگرگونی سازمان

های و مدلها تواناییها، و کار در بخش فرآیندها، فعالیت

ها شود تا سازمانمی و کار است. این امر باعثکسب 

به وجود آمده از توسعه و گسترش های بتوانند از فرصت

تکنولوژی و فناوری و دگرگونی ناشی از توسعه آنها در 

 خود بهره ببرندهای و اولویتها راستای اهداف، استراتژی

منابع انسانی در عصر دیجیتال، تحت تأثیر تحولی  .(4)

ان کارکنسازی توانمند سریع قرار گرفته است.اساسی و 

و ها بر منابع انسانی دیجیتال بر عملکرد سازمان مبتنی

 (.5) باشدمی تاثیرگذارها شرکت

تحولات دیجیتال زمانی بیشتر موثر خواهد بود که 

های مشخصی بدهند نقش و مسئولیت ،ها به افرادسازمان

 بدیهی. قرار دهندو آنها را مسئول هر طرح ابتکاری تحول 

است که در این دنیای جدید، فن آوری یک انتخاب نیست، 

 بلکه یک استراتژی تجاری اساسی است که باید در هر

 سازمانی پیاده شود.

انتظارات جدید در دایره شاغلین حرف پزشکی و نیاز 

کارکنان و پزشکان به صدور پروانه به صورت الکترونیک و 

مندکردن کارت نظام پزشکی و هوش ،الزام نسخ الکترونیک

 یهافعالیتمواردی دیگری که با توجه به شرح وظایف و 

ازی سسازمان قطعا امروزه در عصر دیجیتال نیاز به توانمند

داند و اکنون در افراد با رویکرد دیجیتال را الزامی می

و ها سازمان ایجاد مشکل و مساله نموده است. امنیت داده

ز مسایل مهم و مشکلات جدی در امروزه یکی ا اطلاعات

بهترین راه برای این که . باشدمی سازمان نظام پزشکی

محور و دیجیتالی کند چه بیشتر دادهسازمان خود را هر

این است که پیش از هر کاری به صورت گزینشی بر نفرات 

پذیر سازمان خود پذیر و انعطافکنجکاو، انطباق

مساله سازمان نظام  با توجه به این. گذاری کندسرمایه

پزشکی نیاز به یک الگوی مناسب دارد که تمامی کارکنان 

را براساس آن طرح و الگو با رویکرد دیجیتال بتواند 

نیروی انسانی باید مهارتهای لازم برای  و ساماندهی کند

اگر . خود را به طور کامل آموزش ببیندسازی توانمند

ه سفه آن داشتمدیران درک درستی از تحول دیجیتال و فل

 با رویکرد دیجیتال با سرعتسازی ند توانمندآیفر ،باشند

تحول دیجیتال در و  گرددو تسهیل بالاتری انجام می

مسیری است برای تغییر، نوآوری و  سازمان نظام پزشکی

ی خلق ارزش که از نحوه تفکر رهبران هاروشبازآفرینی 

ام سازمان نظ .گیردمیت و مدیران ارشد سازمان نشا

پزشکی نهادی مدنی است که ارکان آن در فرآیندی 

وند. شمی دموکراتیک توسط جامعه پزشکی کشور انتخاب
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 -این نهاد دیرپاترین و بزرگترین تشکیلات صنفی 

 هایشخصیتترین تخصصی کشور بوده و از فرهیخته

کمک به گسترش . شودمی علمی و اجتماعی تشکیل

اعم از بالینی و پایه و پزشکی ای بین رشتههای همکاری

های تخصصی مختلف در نیز ارتباط و همکاری میان گروه

جامعه پزشکی شامل پزشکان، داروسازان، دندانپزشکان، 

پرستاران و پیراپزشکان برای بهبود کیفیت ارائه خدمات 

به بیماران و در جهت ارتقای آموزش و پژوهش و سلامت 

ست که باید با پر اهمیتی اهای جامعه از جمله سیاست

های علوم پزشکی به همکاری وزارت بهداشت و دانشگاه

لازمه  ،اجرای این سیاست در عصر دیجیتال .اجرا در آورد

کارکنان با رویکرد دیجیتال و ارایه و سازی آن توانمند

اجرای طرح و الکوی مناسب برای این فراینددیجیتال 

 اینو به انجام رسیدن  کردن سازمان نظام پزشکی است

 منابع انسانی با رویکرد دیجیتالسازی با توانمند هافعالیت

و نتایج  گیردمیبا سرعت عمل و دقت بالاتری صورت 

با توجه به این ظرفیت و  .بهتری در بر خواهد داشت

هست در اینحا قطعا  پتانسیل روابط بین سازمانی که

 و توانمند احساس نیاز به بحث دیجیتال کردن سازمان و

تمامی نیروهای انسانی با رویکرد دیجیتال هست و کردن 

برای دیجیتال  ی مناسبنیاز مبرم به یک طرح و الگو

 باشد و در واقع ایجاد مساله نموده است.می کردن سازمان

از  یکی بود.این مساله اجرای این پروژه الزامی  عو برای رف

 یهابرنامه اجرای ی اصلی سازمان نظام پزشکیهافعالیت

و  ، درمانبهداشت اعضاء با مجوز وزارت مداوم وزشآم

پزشکی که این یکی از مسایلی است که امروزه  آموزش

قطعا باید به صورت  برای صرفه جویی در وقت و هزینه

 .دیجیتال برگزار گردد

و  هافعالیتبا توجه به اهداف سازمان برای پیشبرد بهتر 

حفظ حقوق بیماران و شاعلان حرف پزشکی باید یک 

کارکنان با رویکرد سازی طرح و الگویی برای توانمند

و ابغاد موثر بر ها دیجیتال ارایه شود و با توجه به شاخص

ه طور ب پیشبرد این الگو این طرح در سازمان نظام پزشکی

تواند در می این طرح و قطعاً آمیز پیاده شودموفقیت

 اثرات مثبت ای اهداف و و ظایف سازمان نظام پزشکیراست

با سرعت و ها فعالیتو سودمندی به جا بگذارد و تمامی 

 .دقت عمل بالاتری انجام گردد

 به دلیل نقش بسیار مهم و اساسی سازمان نظام پزشکی

نابع بر م کارکنان مبتنیسازی کشور، بررسی توانمنددر 

عنوان  به ،پزشکیانسانی دیجیتال در سازمان نظام 

 . ازباشدمیبسیاری  اهمیتدارای ا آنها،سرمایه ترین اصلی

 فناوری اطلاعات، دیجیتال و به توانمی عوامل این جمله

های سازمان مدیریت کهاینبه توجه نمود. با اشاره غیره 

وری بهرهو یی آکارافزایش  و عملکردارزیابی در مهمینقش 

 دباشن داشتهکارآیی خود اطلاع  سازمان ازاست دارند لازم 

بر منابع  کارکنان مبتنیسازی توانمندهای شاخص و

انسانی دیجیتال مورد بررسی قرار گیرد. لذا با توجه به این 

باشد و فناوری می که عصر حاضر عصر فناوری اطلاعات

مهم و تاثیرگذار بر تواند به عنوان یک عامل می اطلاعات

توان گفت که طراحی می باشد، لذاها عملکرد سازمان

بر منابع انسانی  کارکنان مبتنیسازی الگوی توانمند

 دارای اهمیت و ضرورت دیجیتال در سازمان نظام پزشکی

 باشد. می

با توجه به اهداف سازمان نظام پزشکی کشور و اینکه این 

هست و سلامت جامعه  سازمان از جایگاه مهمی برخوردار

باشد و با باشد تحت نظر این سازمان میمی که امری مهم

ی حوزه بهداشت هافعالیتتوجه به زیر مجموعه عظیمی از 
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و درمان که تحت نظر این سازمان است و از طرفی در 

ی هافعالیتعصر فناری و دیجیتال هستیم به نوعی تمامی 

امه اجرای برن و قطعا باشندمی سازمان با این فناوری درگیر

الگویی که بتواند مسایل مربوط به فناوری و دیجیتال را  و

در این راستا  .باشدمی در سازمان حل کند کاملا ضرری

شاغل در حرف  تمامی کارکنان سازمان و تمامی افراد

یتال با رویکرد دیج کارکنانسازی باید به توانمند پزشکی

و در این زمینه طرح و الگویی که تمامی  بدهنداهمیت 

مهم جهت پیشرفت دیجیتال کردن های ابعاد و شاخص

 لذا در این ؛ارایه گردد ،سازمان نظام پزشکی را در برگیرد

املا ضروری و دارای عصر فناوری اجرای این پروژه ک

 .باشداهمیت می

در اجرای این طرح ما سعی کردیم با توجه با اهداف و 

سازمان راهکارهایی جهت پیشیرد بهتر این  نیازهای

ثر برای ؤمهای لفهؤاهداف ارایه دهیم و همینطور ابعاد و م

کارکنان سازمان نظام پزشکی با رویکرد سازی توانمند

دیجیتال را ارایه دهیم که بتوانیم گامی جهت بهتر شدن 

باتوجه به مشکلاتی که . ایط کاری در سازمان برداریمرش

ها ایجاد شده ی و دیجیتال در تمامی سازماندر عصر فناور

 ،گرددانجام می لکترونیکیانجام اکثر کارها به صورت او 

سازمان نظام پزشکی نیز از این قاعده مستثنی نبوده و در 

 ی خود با مشکلاتی مواجهههافعالیتراستای اهداف و 

باشد که برای رفع این نواقص و مشکلات ما نیاز به می

اید ب توانمند با رویکرد دیجیتال داریم و قطعاًکارکنان 

تا این های لازم آموزش داده شود و مهارتسازی فرهنگ

 .آمیزی انجام گرددطرح و الگو به طور موفقیت

ی هافعالیتدیجیتال در بسیاری از  ءبا توجه به این خلا 

سازمان نظام پزشکی و عدم توانایی لازم کارکنان نسبت 

ها و و عدم ارایه آموزش هافعالیتبه دیجیتال شدن 

 ،های لازم در زمینه دیجیتال و فناوری اطلاعاتمهارت

به نظر  یاجرای این طرح برای رفع این مشکلات الزام

سید و ما در این طرح سعی کردیم اطلاعات و راهکارهای ر

ی هافعالیت درست جهت رفع این مشکلات و پیشبرد

 .رددگارایه  ترو سریعبهتر  سازمان نظام پزشکی به شکل

منابع انسانی با سازی طراحی الگوی توانمند هدف اصلی

جهت ایجاد  رویکرد دیجیتال در سازمان نظام پزشکی

بود.  تحولات مثبت در جامعه پزشکی و نظام سلامت

و ها شناسایی ابعاد، مولفهدر این تحقیق  اهداف فرعی

 توانمندسازی نیروی انسانی با رویکردهای شاخص

لی بندی و روابط عرتبهو  دیجیتال در سازمان نظام پزشکی

توانمندسازی نیروی های و شاخصها مولفه ،بین ابعاد

دیجیتال در سازمان نظام پزشکی استان  با رویکردانسانی 

 ارایه مدل توانمندسازی منابع انسانی با رویکردو  تهران

 بود. دیجیتال در سازمان نظام پزشکی

 و پژوهش پیشینه به توجه باجنبه نوآوری این تحقیق 

منابع انسانی با رویکرد سازی تاکنون توانمند اینکه

 قرار بررسی مورد دیجیتال در سازمان نظام پزشکی

سعی بر ارائه مدل مناسب جهت طراحی ، است نگرفته

منابع انسانی با رویکرد دیجیتال در سازی الگوی توانمند

 .داشته است سازمان نظام پزشکی

با توجه به الزام جامعه پزشکی کشور به اجرای طرح جدید 

 به صورت الکترونیک وها صدور پروانه ،نسخه الکترونیک

سازی ترونیکی، توانمندکآموزش مداوم به صورت ال

ت تواند تحولی مثبمی ،کارکنان براساس رویکرد دیجیتال

 در نظام سلامت ایجاد کند.

منابع هر سازمانی هستند ترین مهممنابع انسانی از جمله 

که مدیریت این منابع در جهت بهبود عملکرد کاری و 

 .توانمندسازی آنان از اهمیت والایی برخوردار است
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در  فرهنگ سازمانی براساس تحقیقات موجود نقش

 مدیریت منابع انسانی برای اتخاذ رویکردسازی زمینه

 .(1) دیجیتال اهمیت بسیاری دارد

در پژوهشی به بررسی و تبیین الگوی عوامل موثر بر 

آن پرداختند توانمندسازی منابع انسانی از منظر قر

تحقیق بیانگر دستیابی به الگویی های یافته

دارای عوامل سه گانه  الگو است که این توانمندسازی از

منابع  توانمندسازیر )فردی، سازمانی و محیطی( موثر ب

 (.6) است انسانی

 دهد که در راهبردمی نشان یپژوهشهای یافته

منابع انسانی ابعاد راهبردی شامل چشم  توانمندسازی

خط مشی، ذینفعان، کارکنان و ها، انداز، ماموریت، ارزش

فرآیندها و ابعاد سازمانی شامل عملیاتی و ساختاری و 

 غلی و توسعه فردی موثرابعاد فردی شامل مسیر ش

باشد. همچنین عوامل پنجگانه توان ذهنی، توان می

 جسمی، مهارت، دانش و انگیزه موجب بالندگی و

شوند و عامل اساسی و می منابع انسانی زیتوانمندسا

به خصوص در بازارهای ها مهمی در توسعه و بقای سازمان

 .(7)آیند می رقابتی به شمار

در پژوهشی به بررسی تاثیر نظام  (8)مقصودی و محبی 

مدیریت عملکرد در توانمندسازی کارکنان شهرداری 

بجنورد پرداختند. نتایج تحقیق حاکی از آن است که 

مدیریت عملکرد، بر توانمندسازی کارکنان و فرضیات 

شغلی، سازی فرعی مربوط به آن )تفویض اختیار، غنی

ری و کاهای مشارکت، آموزش، انگیزش، تشکیل تیم

 شغلی( تاثیر به سزایی دارد. رضایت

که هرچند ابزارهای مدرن است نشان داده پژوهشی نتایج 

نحوه مدیریت منابع انسانی را ها دادهاز قبیل تحلیل کلان

اما جایگزین بینش مدیران  ،دهدمیتحت الشعاع خود قرار 

های تواند به پر کردن شکافمی فناوری و نخواهد شد

ه استفاده درست از جایگاه نیروی انسانی موجود در زمین

 (.3) مزیت رقابتی در کسب و کار کمک کند به عنوان یک

در پژوهشی به بررسی عوامل موثر بر توانمندسازی منابع 

نتایج  آوریجمعانسانی در شهرداری مشهد پرداختند. 

و با تدوین ای تحقیق به دو روش تحقیقات کتابخانه

مختلف توسط های و تحلیل پرسشنامه و انجام تجزیه

که بین عوامل نشان داد  Smart PLS و SPSS افزارهاینرم

سه گانه ذکر شده و توانمندسازی کارکنان رابطه مثبت و 

 (.9) داری وجود داردمعنی

در پژوهشی به بررسی نقش منابع انسانی در مدیریت عصر 

دیجیتال پرداختند. نتایج نشان داد تحول دیجیتال همه 

شود، می ایی را که امروزه در فضای کاری انجامچیزه

های جدید نیازمند مهارتهای کند. فن آوریمی متحول

جدید انجام کار است. های روشتر از همه، جدید و مهم

نیاز به افرادی ها برای رقابت در شرایط کنونی، سازمان

دارند که رویکرد و نگرش متفاوتی نسبت به کارشان داشته 

که نتوانند خود را با تحول دیجیتالی هایی شرکتباشند. 

 (.11) تطبیق دهند، از صحنه رقابت حذف خواهند شد

به بررسی نقش فرهنگ دیجیتال بر دیگری در پژوهش 

انسانی پرداختند. نکته قابل های توانمندسازی سرمایه

توجه این است که دیجیتالی شدن تنها مختص صنایع 

تحول آفرین، های وریخاصی نیست؛ بلکه طوفان فنا

خواهد را دربر غیره یکایک صنایع همانند بانک، بیمه و

و ها تحول دیجیتال سر منشا تغییر است و فرصت گرفت.

آورد. می را در حوزه منابع انسانی بوجودهایی چالش

تغییرات سریع تحول دیجیتال بر وضعیت روانی کارکنان 

نگ دیجیتال فرهسازی تاثیرگذار است.البته لازمه جاری

 .(11)تلاش و هوشیاری مداوم است 
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به بررسی رابطه سواد دیجیتال و مدیریت که در پژوهشی 

 ه شد،مندسازی معلمان شهردهدشت پرداختدانش با توان

نتایج تحلیل رگرسیونی نشان داد که مدل استفاده شده 

شهر دهدشت  معلمان توانمندسازی بینیبرای پیش

 شود که برایگیری میمعناداراست. بر این اساس، نتیجه

و ارتقای  مدیریت دانش معلمان، توجه به توانمندسازی

 (. 12) سواد دیجیتالی معلمان، ضروری است

در پژوهشی به بررسی مفهوم جدید کیفیت در عصر 

منابع انسانی پرداختند.  دیجیتال: دیدگاه توانمندسازی

وابط رها، نتایج بیانگر آن است که پس از شناسایی محرک

با استفاده از تکنیک ها علت و معلولی بین این محرک

دیمتل بررسی شد. آنها به رویکردهای جدید ارزش 

گذاری، ابعاد ترکیبی، خلاقیت تیمی و بازرسی کامل 

« لاتمشک فنی و قابلیت حلهای توانایی»تقسیم شدند. 

 .(13) محرک شناخته شدترین به عنوان مهم

جام تحول در حال انبود که بیانگر آن پژوهشی دیگر نتایج 

با تمایل به آشتی دیجیتالی شدن و توانمندسازی، در 

 شود، مشخصمی رویکردی که به عنوان همزیستی تعریف

 .(14)شود می

در بررسی توانمندسازی مشاغل تحت مالکیت زنان در 

های اصلی دنبال کردن چالش ،صر تحول دیجیتالع

جایگزین دیجیتال نیز مورد بحث قرار گرفت که از یک 

موضوع جنسیتی سنتی تا نوظهور متفاوت است.فشارهای 

توضیح آکادمیک مربوطه را در مورد پژوهش دیجیتال این 

الزامات اساسی برای ایجاد زنان کارآفرین موفق در کسب 

دهد، در حالی که مشکلات می ارائهو کار دیجیتال 

تواند به آنها کمک کند تا از وقوع تصادفی می برجسته

 (.15) تجاری جلوگیری کنندهای شکست

در پژوهشی به بررسی نقش ظرفیت جذب و توانمندسازی 

ها پرداختند. تحول SMEکارکنان در تحول دیجیتالی 

 .ها استدیجیتال یک کار چالش برانگیز برای شرکت

وان یک زمینه تحقیقاتی ظهور یادگیری به عنهای ارخانهک

 .دنپردازمی تحول دیجیتالهای اند که به چالشکرده

با توجه به توانایی آنها ها SMEتوجه به محیط سازمانی 

برای توانمندسازی کارکنان و جذب دانش جدید در 

های شان، به عنوان مثال، مهم است. کارخانهسازمان

 سیل حمایت از ظرفیت جذب شرکت را دارندیادگیری پتان

 (.17و  16)

 ساختاری توانمندسازی نقش میانجی در بررسیها یافته

 ،غلیش دلبستگی و گراتحول رهبری رابطه در انسانی منابع

 بینی رابطه در ساختاری توانمندسازی که دهدمی نشان

ا حدودی نقش ت شغلی دلبستگی و گرا تحول رهبری

این نتایج حاکی از آن است که رهبران تحول میانجی دارد. 

 ها،فرصت ،گرا با ایجاد امکان دسترسی به اطلاعات

 دلبستگی شغلی را تقویت ،پشتیبانی و منابع کافی

 (.18)کنند می

 و در پژوهشی به بررسی دیجیتال بودن. انجام دیجیتال

توانمندسازی کارکنان برای پذیرش تحول دیجیتال 

حول دیجیتال به شدت بر روشی که شرکتی پرداختند. ت

تحقیق و توسعه و های فعالیتدر حال انجام ها شرکت

های بخشترین نوآوری خود هستند، به ویژه در سنتی

 (.11)گذارد می صنعتی، تأثیر

بررسی نقش توانمندسازی کارکنان به عنوان یک متغیر 

اطلاعاتی بر های واسطه بین مدیریت دانش و سیستم

کارکنان نشان داد که توانمندسازی کارکنان به عملکرد 

های عنوان یک متغیر واسطه بین مدیریت دانش و سیستم

 (.19)اطلاعاتی بر عملکرد کارکنان تاثیر معناداری دارد 
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به بررسی توانمندسازی کارکنان و ای که مطالعهدر 

خب در امارات متحده منتهای عملکرد کارکنان: بانک

با توجه به موضوع توانمندسازی  ه شده،عربی پرداخت

تحقیق، بهبودهای بیشتری های کارکنان، بر اساس یافته

پیشنهاد شده است. در نهایت، رابطه بین توانمندسازی 

کارکنان و عملکرد کارکنان نیز در سناریوی بانکی حاضر 

رابطه معناداری نداشت. تحقیقات بیشتر در مورد 

ا بدون پوشش مختلف مناطق بدون پوشش یهای جنبه

 (.21) پیشنهاد شده است

دهد که پس از اجرای نشان می ی پژوهش دیگریهایافته

توجهی در  مورد، افزایش قابل در CI برنامه یک

کارکنان در طول زمان وجود دارد که  CIتوانمندسازی 

 دارد CIرابطه مثبت اما با تاخیر زمانی با سطح اجرای 

(21.) 

به بررسی رهبری تحول آفرین، ای مطالعه گران درپژوهش

ای توانمندسازی و رضایت شغلی نقش واسطه

توانمندسازی کارکنان پرداختند. این مطالعه به بررسی 

روابط علی بین رهبری تحول آفرین، توانمندسازی و 

رضایت شغلی در بین پرستاران و دستیاران پزشکی در دو 

بیمارستان بزرگ خصوصی و دولتی منتخب در مالزی 

رداخت. این مطالعه همچنین به بررسی اثر میانجی پ

توانمندسازی بین رهبری تحول آفرین و رضایت شغلی 

 (.22) پرداخت

 

 : روش کار

گیری اصلی این پژوهش کاربردی است. این تحقیق جهت

وصیف ت مصاحبه با خبرگان وروش کیفی به صورت ترکیبی از

روش کمی است و از ابزارهای  درپیمایشی از جامعه آماری 

اول یعنی در  مرحله . درگردید مصاحبه و پرسشنامه استفاده

بررسی وشناسایی ابعاد موثر بر  به ابتدا بخش کیفی پژوهش

ر منابع انسانی دیجیتال د توانمندسازی کارکنان مبتنی بر

 بخش درجامعه آماری  سازمان نظام پزشکی پرداخته شد. 

یش از سابقه مدیریتی ببا  نظام پزشکی مدیران عالیرا کیفی 

که و اساتید دانشگاه دو سال در سازمان نظام پزشکی 

تحصیلات ایشان دکترای تخصصی مدیریت و دارای رتبه 

 21 تعدادگردید. در نهایت، ، شامل میعلمی استادیاری بودند

که بر اساس اصل اشباع انتخاب شدند، نفر تا حد کفایت 

قبل از انتخاب اساتید و مدیران برای  دنظری و انتخاب هدفمن

تن از استادان و صاحبنظران در رابطه با انتخاب  5مصاحبه با 

و با توجه به گردید هدفمند افراد مصاحبه شونده مشورت 

نفر  11) نفر 13تعداد تحصیلات و سابقه مدیریتی این افراد با

تید نفر از اسا 3از مدیران با سابقه در سازمان نظام پزشکی و 

از جامعه آماری  دانشگاه آزاد رودهن دانشکده مدیریت(

بدین منظور در بخش کیفی از مصاحبه . مصاحبه انجام شد

جهت گردآوری اطلاعات مورد نیاز استفاده شد. لذا با طرح 

عه با افراد جامار یافته تنیمه ساخسوالاتی از طریق مصاحبه 

 هنهایت با استفادطلاعات شده و در آماری اقدام به گرداوری ا

 بعد از از روش تحلیل مضمون به بررسی آنها پرداخته شد.

های اصلی مصاحبه بخش کیفی و انجام کدگذاری مولفه

سوالات شناسایی شدند. ها های فرعی و شاخصشامل مولفه

 های استخراجی وپرسشنامه بخش کمی براساس شاخص

کدگذاری شده بخش کیفی )مصاحبه و تحلیل آزمون( 

 اعضای مجمع و مدیران و معاونینراحی شده و بین ط

 .سازمان نظام پزشکی توزیع گردید

 کلیهشامل  پژوهش کیفی بخش در آماریی جامعه

اد به تعد و اساتید دانشگاه مدیران سازمان نظام پزشکی

عمیق انجام  و رودروهایی و مصاحبهبودند  نظر در نفر 21

در بخش کیفی به صورت هدفمند  گیرینمونهوش ر شد.
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 ،شد. بدین منظور جهت تعیین حجم نمونه در نظر گرفته

مصاحبه تا زمانی ادامه یافت که به اشباع نظری نسبت به 

براساس اصل اشباع نظری که  هدف پژوهش دست یابیم

ی یبرای تأیید روایی محتوا .نفر مصاحبه انجام شد 13با 

علمی، های مولفه پس از تدوین آن براساس پرسشنامه

تا نظرات  گرفتقرار  اختیار خبرگاندر ها پرسشنامه

ها، تعداد تخصصی خود را در مورد چگونگی نگارش سؤال

ها و سؤالات، محتوای پرسشنامه، ارتباط سؤالات با گزینه

هماهنگی سؤالات با اهداف تحقیق اعلام نمایند. پس از 

پرسشنامه بررسی و لحاظ کردن نظرات و پیشنهادها، 

در بخش  نهایی تنظیم گردید و در اختیار نمونه آماری

 .گرفتتحقیق قرار  کیفی

کلیه اعضای مجمع عمومی کمی  بخش در آماریی جامعه

های ، کلیه روسای نظام پزشکی(نفر 294) نظام پزشکی

کلیه اعضای پروانه دار هیات مدیره نظام  (،نفر 222کشور )

روسای هیات بدوی کلیه  (،نفر 222پزشکی کشور )

و اعضای هیات  (نفر 221انتظامی نظام پزشکی کشور )

بودند که کل  (نفر 39)در سازمان نظام پزشکی عالی 

که با استفاده از  نفر رسیدند 1111جامعه آماری به تعداد 

 نفر با روش تصادفی ساده 277فرمول کوکران حجم نمونه 

  در نظر گرفته شد.

 برایها روش پرکاربردترین از یکی کوکران گیرینمونه

 اصلی کوکران است. فرمول آماری نمونه حجم محاسبه

 است: صورت بدین

 

n =

z2pq
d2

1 +
1
N
(
z2pq
d2

− 1)
 

=N حجم جامعه آماری 

= n حجم نمونه 

=Z  مقدار متغیر نرمال واحد استاندارد، که در سطح

 باشد.می 96/1درصد برابر  95اطمینان 

p =  جامعه است. اگر در مقدار نسبت صفت موجود در

 در نظر گرفت. 5/1توان آن را اختیار نباشد می

q هستند جامعه در صفت آن فاقد که افرادی = درصد 

q=(1-p) 

= d مقدار اشتباه مجاز 

 

سوال بودند که در  83تعداد سوالات در پرسشنامه کمی 

 آماری در بخش کمی قرار دادیم. اختیار جامعه

 تحلیل و تجزیه جهت حاضر پژوهش علاوه بر این در

آمار استنباطی استفاده شد در  و توصیفی آمار از اطلاعات

( مدل پژوهش با Inferential Statisticآمار استنباطی یا )

 SPSSافزارهای  نرم و روش معادلات ساختاری از استفاده

  مورد بررسی قرار گرفت Smart PLSو  22نسخه 

 ،پرسشنامهجهت بررسی روایی محتوایی به روش کیفی 

پس از تدوین پرسشنامه آن را با اساتید راهنما و مشاور و 

متخصصان و صاحب نظران  ،تنی چند از اساتید مدیریت

پس از بازخورد و اعمال اصلاحات  ،حوزه در میان گذاشته

در آن روایی محتوایی به روش کیفی پرسشنامه تایید 

 . گردید

امه پرسشن به منظور بررسی روایی محتوایی به روش کمی

( و شاخص CVRدو ضریب نسبی روایی محتوا ) ،پژوهش

برای حصول  .مورد استفاده قرار گرفت (CVIروایی محتوا )

اطمینان از این منظور که پرسشنامه برای هدف پژوهش 

مناسب است و در واقع ویژگیهای مورد نظر پژوهش را 

نفر از متخصصین  7پرسشنامه برای ، کندارزیابی می

 ،تباط با هدفرمیزان ا ،د و از نظر میزان ضرورتارسال ش

پس از  میزان دشواری بررسی گردید و میزان وضوح
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از متخصصان و صاحب نظران نرخ روایی ها گردآوری پاسخ

 . محتوا و شاخص آن تعیین شد
برای اطمینان از برقرار بودن روایی محتوا، ابزار طراحی 

نظر خود را در نفر از متخصصان داده شده تا  11شده به 

اعلام ها خصوص مناسب بودن یا نبودن تک تک گویه

را از طریق  CVRدارند و پس از داوری، ضریب 

CVRفرمول =
ne−

N

2
N

2

 neتعداد کل داوران،  Nکه در آن  

تعداد ارزیابان یا داورانی است که گویه مورد نظر را مناسب 

 می دانند محاسبه شد.

روایی سازه پرسشنامه پژوهش نیز با استفاده از تحلیل 

 مورد تایید قرار گرفت. (روایی همگرا و روایی واگرا)تاییدی 

برای اطمینان از پایایی بخش کیفی از شاخص ضریب کاپا 

از  (و در بخش کمی پژوهش )پرسشنامه محقق ساخته

 . استفاده شد SPSSروش آلفای کرونباخ و نرم افزار 

پژوهش حاضر از روش سازی کیفی و مرحله مدلدر بخش 

از نرم افزار ها و جهت کدگذاری داده (تحلیل مضمون )تم

Maxqda استفاده شد 

، های تحقیقبرای تحلیل پرسشنامه ،در بخش کمی پژوهش

های نمونه آماری به صورت توصیفی و با استفاده از ویژگی

برای  و استنباطیآمار گردید. جهت جداول و نمودارها ارائه 

 - های تحقیق از آزمون کولموگروفبررسی توزیع داده

 .انجام گرفت PLSو  SPSS افزارنرمو با  اسمیرنوف

 تجزیه و تحلیلهای ترین روشو مناسبترین یکی از قوی

لوم رفتاری و علوم اجتماعی تجزیه و تحلیل عدر تحقیقات 

علی یا مدل معادلات سازی چند متغیره است مدل

تجزیه و تحلیل های ترین روشساختاری یکی از اصلی

برای بررسی پایایی . پیچیده استهای ساختارهای داده

آلفای  ،پرسشنامههای تشخیصی از بارهای عاملی گویه

کرونباخ، پایایی ترکیبی استفاده شد. سپس در بررسی 

 R2و معیار  tآزمون الگوی ساختاری ضرایب معنادار مقدار 

در مرحله بعد به بررسی سوالات . تفسیر شدمحاسبه و 

 وها و برای رتبه بندی بین مولفهه شد پژوهش پرداخت

 .گردیدبدست آمده ار آزمون فریدمن استفاده های شاخص

 

 : یافته ها

نتایج حاصل پس از پیاده سازی، به  ،در بخش کیفی

صورت سطر به سطر بررسی، مفهوم پردازی، مقوله بندی 

ی هاسپس، بر اساس مشابهت، ارتباط مفهومی و ویژگی و

از ای مشترک بین کدهای باز، مفاهیم و مقولات )طبقه

هنگام تجزیه و تحلیل دقیق  مفاهیم( مشخص شدند.

به گونه مستقیم از رونوشت مصاحبه  ،مفاهیمها، داده

مشارکت کنندگان در پژوهش یا با توجه به موارد مشترک 

ها مضمون اد شدند. در این مرحله با بررسیکاربرد آنها، ایج

زمینه ظهور ابعاد مشترک ها و ماهیت موجود در مصاحبه

در این بخش  .اصلی مشخص گردیدهای مفاهیم در تم

به تعداد ها و مولفهها و تعداد شاخص 9ابعاد موثر  دتعدا

و ها و بر اساس شاخص (5جدول شماره ) مورد شد 83

ای گزینه 5ی بر اساس طیف لیکرت پرسشنامه کمها مولفه

 منابع انسانیسازی عوامل موثر بر توانمندطراحی گردید. 

 :با رویکرد دیجیتال در سازمان نظام پزشکی شامل

ی منابع انسانسازی استراتژیک جهت توانمندریزی برنامه

توسعه ارتباط سازمانی جهت  ،با رویکرد دیجیتال

عه توس ،رویکرد دیجیتالمنابع انسانی با سازی توانمند

منابع سازی عوامل فرهنگی و اجتماعی جهت توانمند

 و توانمندسازی منابعانسانی با رویکرد دیجیتال، آموزش 

انسانی با رویکرد دیجیتال، توسعه عوامل مدیریتی جهت 

عه توس ،منابع انسانی با رویکرد دیجیتالسازی توانمند

انسانی با منابع سازی فردی جهت توانمندهای ویژگی

توسعه منابع مالی و اقتصادی جهت  ،رویکرد دیجیتال
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عه توس ،منابع انسانی با رویکرد دیجیتالسازی توانمند

منابع انسانی با رویکرد سازی عوامل سازمانی جهت توانمند

سازی روی توانمندپیشهای شناسایی چالش ،دیجیتال

 .بود نیروی انسانی در نظام پزشکی

ف متغیرها کمترین مقدار همچنین در بخش توصی

توسعه عوامل سازمانی جهت  "میانگین متعلق به متغیر

الاترین و ب "منابع انسانی با رویکرد دیجیتال سازی توانمند

 و توانمندسازی منابعمقدار آن متعلق به متغیر آموزش 

ا نتایج حاصل از بررسی ب انسانی با رویکرد دیجیتال است.

نشان داد توزیع  اسمیرنوف -استفاده از آماره کلموگروف

مورد انتظار با توزیع مشاهده شده برای تمام متغیرها 

داری ندارد و بنابراین توزیع این متغیرها تفاوت معنی

. برای بررسی پایایی ترکیبی هر یک (2)جدول نرمال است

استفاده شد.  (ρc) گلداشتاین –ها از ضریب دیلون از سازه

ا مقدار هپایایی ترکیبی تمام مولفهدهد که نتایج نشان می

 . باشدمی 7/1قابل پذیرش بالای 

 ها از ضریببرای بررسی پایایی ترکیبی هر یک از سازه

 PLSاستفاده شد. از آنجایی که  (ρcگلداشتاین ) –دیلون 

ها بر خلاف رگرسیون معمولی از نمرات عاملی آزمودنی

ی هر بار عاملکند، در نظر گرفتن برای تحلیل استفاده می

در محاسبه شاخص اعتبار ضروری است و ها یک از گویه

بارهای  .یا بیشتر باشند 7/1باید  ρcمقادیر قابل پذیرش 

عامل هر یک از سوالات پرسشنامه با استفاده از روش 

معادلات ساختاری مورد محاسبه قرار گرفته شده و مقدار 

توان می ، لذاباشدمی 3/1هر یک از بارهای عاملی بالاتر از 

توان در مدل نهایی پژوهش در می گفت سوالات فوق را

نظر گرفت. لازم به توضیح است مقدار آلفای کرونباخ هر 

توان گفت که می باشد، لذامی 7/1یک از سوالات بالاتر از 

باشند. همچنین می متغیرهای مدل دارای پایایی لازم

متغیرهای پژوهش ( هر یک از CR) مقدار پایایی ترکیبی

توان گفت هر یک از می باشد، لذامی 7/1نیز بالاتر از 

باشد می متغیرهای پژوهش از پایایی مناسبی برخوردار

 .(4)جدول 

میانگین واریانس استخراج  برای بررسی روایی همگرا از

دهد که نشان می نتایج. شوداستفاده می (AVE) شده

 هستند 5/1یرش بالای ها دارای مقدار قابل پذتمام مولفه

ج نتایها بندی مولفهخش بررسی و اولویتپدر  .(3)جدول 

انسانی با رویکرد  و توانمندسازی منابعنشان داد آموزش 

 ثر بر توانمندسازیؤبه عنوان مهمترین شاخص م دیجیتال

و توسعه عوامل سازی نیروی انسانی با رویکرد دیجیتال

منابع انسانی با رویکرد سازی سازمانی جهت توانمند

شاخص موثر بر ترین اهمیتدیجیتال به عنوان کم 

 سازیتوانمندسازی نیروی انسانی با رویکرد دیجیتال

شغل به عنوان مهمترین عامل موثر سازی غنی باشد.می

منابع سازی استراتژیک جهت توانمند ریزیبر برنامه

 ریقاز ط اشخاص انسانی با رویکرد دیجیتال و بالندگی

عامل موثر بر ترین اهمیتهمیاری به عنوان کم 

ی منابع انسانسازی استراتژیک جهت توانمندریزی برنامه

ارائه اطلاعات مربوط به نیاز  باشد.می با رویکرد دیجیتال

شغلی به عنوان مهمترین عامل موثر بر توسعه ارتباط 

منابع انسانی با رویکرد سازی سازمانی جهت توانمند

محیط به  متغیر با عوامل انطباق و و سازگاریدیجیتال 

عامل موثر بر توسعه ارتباط ترین اهمیتعنوان کم 

منابع انسانی با رویکرد سازی سازمانی جهت توانمند

باشد. بکارگرفتن افکار کارکنان به منظور می دیجیتال

بهتر و اتخاذ بهترین تصمیمات به عنوان های یافتن شیوه

ر توسعه عوامل فرهنگی و اجتماعی مهمترین عامل موثر ب

منابع انسانی با رویکرد دیجیتال و سازی جهت توانمند
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رین تجویی در وقت و انرژی به عنوان کم اهمیتصرفه

عامل موثر بر توسعه عوامل فرهنگی و اجتماعی جهت 

اشد. بمی منابع انسانی با رویکرد دیجیتالسازی توانمند

آموزش و استخدام نیروی انسانی کارا و خلاق جهت 

به عنوان مهمترین عامل موثر بر آموزش  وریبهرهافزایش 

انسانی با رویکرد دیجیتال و کسب  و توانمندسازی منابع

ین تراهمیتمهارتهای بالاتر و دانش بیشتر به عنوان کم 

انسانی با  و توانمندسازی منابععامل موثر بر آموزش 

مسلط بودن نسبت به پیرامون  باشد.می ویکرد دیجیتالر

شرح وظایف و اقدامات خود به عنوان مهمترین عامل موثر 

منابع سازی بر توسعه عوامل مدیریتی جهت توانمند

انسانی با رویکرد دیجیتال و دادن اختیار، قدرت، به 

 رینتگیری به عنوان کم اهمیتکارکنان جهت تصمیم

 سازیعه عوامل مدیریتی جهت توانمندعامل موثر بر توس

  باشد.می منابع انسانی با رویکرد دیجیتال

با کمترین نقص به عنوان  و انجام وظایف با انگیزه

فردی جهت های مهمترین عامل موثر بر توسعه ویژگی

منابع انسانی با رویکرد دیجیتال و توانمند سازی توانمند

ر عامل موثر بترین اهمیتسازی روانشناختی به عنوان کم 

 منابع انسانیسازی فردی جهت توانمندهای توسعه ویژگی

 درآمدزایی برای ایجاد منبع باشد.می با رویکرد دیجیتال

سازمان به عنوان مهمترین عامل موثر بر توسعه منابع مالی 

منابع انسانی با رویکرد سازی و اقتصادی جهت توانمند

امل عترین اهمیتبه عنوان کم  وریبهرهدیجیتال و ارتقای 

ازی سموثر بر توسعه منابع مالی و اقتصادی جهت توانمند

نگ اصلاح فره باشد.می منابع انسانی با رویکرد دیجیتال

سازمانی به عنوان مهمترین عامل موثر بر توسعه عوامل 

منابع انسانی با رویکرد سازی سازمانی جهت توانمند

جیتالی کردن به عنوان کم دی دیجیتال و بالا بردن ظرفیت

عامل موثر بر توسعه عوامل سازمانی جهت ترین اهمیت

 اشد.بمی منابع انسانی با رویکرد دیجیتالسازی توانمند

مناسب به عنوان مهمترین عامل های عدم وجود زیرساخت

سازی روی توانمندپیشهای موثر بر شناسایی چالش

نیروی انسانی در نظام پزشکی و عدم حمایت از طرف 

عامل موثر بر شناسایی ترین اهمیتمدیران به عنوان کم 

نیروی انسانی در نظام سازی روی توانمندپیشهای چالش

 باشد.می پزشکی

ه استراتژیک و توسعریزی همچنین نتایج نشان داد برنامه

 واعی توسعه عوامل فرهنگی و اجتمو ارتباط سازمانی 

توسعه عوامل و انسانی  و توانمندسازی منابعآموزش 

توسعه منابع مالی و فردی های توسعه ویژگی ومدیریتی 

 ،روی توانمندسازیپیشهای شناسایی چالش وو اقتصادی 

منابع انسانی با رویکرد دیجیتال بر سازی جهت توانمند

منابع انسانی با رویکرد دیجیتال در سازمان سازی توانمند

تاثیر مثبت و معناداری دارد و مدل نظری نظام پزشکی 

 .(1)شکل  پژوهش ارائه گردید

 745/1مقدار ضریب کاپا  در بخش کیفی در این پژوهش

توان گفت دارای می لذا ؛باشدمی باشد که در حد خوبمی

 باشد. می پایایی لازم

 7/1هر یک از سوالات بالاتر از  CVIو  CVRمقدار 

توان گفت که سوالات پرسشنامه از اعتبار می باشد، لذامی

 (.1)جدول  باشدمی لازم برخوردار
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منابع انسانی با  سازی توانمند

رویکرد دیجیتال در سازمان 

 نظام پزشکی  

 

 

 

 

با  منابع انسانیسازی استراتژیک جهت توانمندریزی برنامه

 رویکرد دیجیتال

 منابع انسانیسازی فردی جهت توانمندهای ویژگیتوسعه 

 با رویکرد دیجیتال

ا منابع انسانی بسازی توسعه ارتباط سازمانی جهت توانمند

 رویکرد دیجیتال

 انسانی با رویکرد دیجیتال و توانمندسازی منابعآموزش 

ا منابع انسانی بسازی توسعه عوامل مدیریتی جهت توانمند

 رویکرد دیجیتال

 منابعسازی توسعه منابع مالی و اقتصادی جهت توانمند

 انسانی با رویکرد دیجیتال

منابع انسانی با سازی توسعه عوامل سازمانی جهت توانمند

 رویکرد دیجیتال

نیروی انسانی سازی روی توانمندپیشهای چالششناسایی 

 در نظام پزشکی

سازی توسعه عوامل فرهنگی و اجتماعی جهت توانمند

 منابع انسانی با رویکرد دیجیتال

 پژوهش ینظر مدل. 4شکل 
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 ( برخی از سوالات پرسشنامهCVRاعتبار). 1جدول 
 

 CVI CVR سوالات  CVI CVR سوالات  CVI CVR سوالات

1 862/1 818/1  31 943/1 862/1  61 785/1 814/1 

2 738/1 729/1  32 764/1 738/1  62 918/1 881/1 

3 823/1 842/1  33 933/1 823/1  63 672/1 811/1 

4 821/1 824/1  34 714/1 821/1  64 752/1 911/1 

5 789/1 841/1  35 873/1 789/1  65 794/1 811/1 

6 787/1 911/1  36 911/1 787/1  66 726/1 811/1 

7 832/1 814/1  37 938/1 832/1  67 847/1 751/1 

8 845/1 881/1  38 775/1 845/1  68 921/1 811/1 

9 785/1 811/1  39 939/1 785/1  69 917/1 814/1 

11 918/1 636/1  41 898/1 918/1  71 935/1 881/1 

11 672/1 835/1  41 943/1 811/1  71 715/1 811/1 

12 752/1 755/1  42 764/1 752/1  72 811/1 911/1 

13 794/1 842/1  43 933/1 811/1  73 912/1 811/1 

14 726/1 824/1  44 714/1 891/1  74 735/1 811/1 

15 847/1 841/1  45 873/1 824/1  75 761/1 751/1 

16 921/1 811/1  46 911/1 841/1  76 775/1 811/1 

17 917/1 814/1  47 938/1 856/1  77 939/1 835/1 

18 935/1 729/1  48 918/1 814/1  78 898/1 755/1 

19 715/1 842/1  49 672/1 881/1  79 943/1 842/1 

21 811/1 824/1  51 752/1 811/1  81 764/1 824/1 

21 912/1 841/1  51 794/1 911/1  81 933/1 841/1 

22 735/1 744/1  52 726/1 811/1  82 714/1 811/1 

23 761/1 814/1  53 847/1 811/1  83 873/1 814/1 

24 712/1 881/1  54 921/1 751/1     

25 815/1 811/1  55 917/1 811/1     

26 815/1 793/1  56 935/1 751/1     

27 775/1 891/1  57 715/1 1     

28 939/1 815/1  58 811/1 1     

29 898/1 811/1  59 912/1 811/1     

31 943/1 793/1  61 911/1 815/1     
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 تست نرمالیته متغیرها. 2جدول 

سطح  متغیر

 معناداری

آماره 

 آزمون

 نتیجه

 نرمال 118/1P< 164/1 ریزی استراتژیک جهت توانمندسازی منابع انسانی با رویکرد دیجیتالبرنامه

 توسعه ارتباط سازمانی جهت توانمندسازی منابع انسانی با رویکرد دیجیتال
111/1P< 113/1 نرمال 

توسعه عوامل فرهنگی و اجتماعی جهت توانمندسازی منابع انسانی با رویکرد 

 دیجیتال

111/1P< 172/1 نرمال 

 نرمال 111/1P< 386/1 آموزش و توانمندسازی منابع انسانی با رویکرد دیجیتال

 نرمال 111/1P< 121/1 توسعه عوامل مدیریتی جهت توانمندسازی منابع انسانی با رویکرد دیجیتال

 نرمال 111/1P< 163/1 های فردی جهت توانمندسازی منابع انسانی با رویکرد دیجیتالتوسعه ویژگی

 نرمال 111/1P< 193/1 توسعه منابع مالی و اقتصادی جهت توانمندسازی منابع انسانی با رویکرد دیجیتال

 نرمال P< 163/1 111/1 دیجیتالتوسعه عوامل سازمانی جهت توانمندسازی منابع انسانی با رویکرد 

 نرمال P< 172/1 112/1 های پیشروی توانمندسازی نیروی انسانی در نظام پزشکیشناسایی چالش

 نرمال P< 184/1 111/1 توانمندسازی منابع انسانی با رویکرد دیجیتال در سازمان نظام پزشکی 

توان استنباط نمود که توزیع مورد انتظار با توزیع مشاهده شده برای میاسمیرنوف  -با توجه به مقادیر حاصل از آماره کلموگروف* 

 داری ندارد و بنابراین توزیع این متغیرها نرمال است.تمام متغیرها تفاوت معنی

 

 

 های پرسشنامه. روایی همگرای سازه3جدول 

 AVE نام متغیر

 785/1 رویکرد دیجیتالریزی استراتژیک جهت توانمندسازی منابع انسانی با برنامه

 699/1 توسعه ارتباط سازمانی جهت توانمندسازی منابع انسانی با رویکرد دیجیتال

 714/1 توسعه عوامل فرهنگی و اجتماعی جهت توانمندسازی منابع انسانی با رویکرد دیجیتال

 423/1 آموزش و توانمندسازی منابع انسانی با رویکرد دیجیتال

 496/1 مدیریتی جهت توانمندسازی منابع انسانی با رویکرد دیجیتالتوسعه عوامل 

 581/1 های فردی جهت توانمندسازی منابع انسانی با رویکرد دیجیتالتوسعه ویژگی

 596/1 توسعه منابع مالی و اقتصادی جهت توانمندسازی منابع انسانی با رویکرد دیجیتال

 635/1 منابع انسانی با رویکرد دیجیتالتوسعه عوامل سازمانی جهت توانمندسازی 

 452/1 های پیشروی توانمندسازی نیروی انسانی در نظام پزشکیچالششناسایی 

 413/1 توانمندسازی منابع انسانی با رویکرد دیجیتال در سازمان نظام پزشکی 

 هستند. 5/1ها دارای مقدار قابل پذیرش بالایدهد که تمام مولفهروایی همگرا نشان می* 
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 ترکیبی( در خصوص پرسشنامه  پایایی کرونباخ، آلفای عاملی، )بارهای PLS کیفیت ای ازخلاصه. 4جدول 
 سوال مولفه

 بارعاملی
آلفای 
 کرونباخ

پایایی 
 (CRترکیبی)

 سوال مولفه
 بارعاملی

آلفای 
 کرونباخ

پایایی 
 (CRترکیبی)

ریزی برنامه
استراتژیک 

جهت 
 توانمندسازی
منابع انسانی 

با رویکرد 
 دیجیتال

توسعه منابع  811/1 758/1 474/1 1
مالی و 

اقتصادی 
جهت 

توانمندسازی 
منابع انسانی با 

رویکرد 
 دیجیتال

42 798/1 724/1 798/1 
2 512/1 43 776/1 
3 749/1 44 516/1 
4 646/1 45 911/1 
5 315/1 46 614/1 
6 434/1 47 744/1 

توسعه عوامل  513/1 7
سازمانی جهت 
توانمندسازی 

منابع انسانی با 
رویکرد 
 دیجیتال

48 674/1 733/1 853/1 
8 782/1 49 544/1 

توسعه 
ارتباط 

سازمانی 
جهت 

توانمندسازی 
منابع انسانی 

با رویکرد 
 دیجیتال

9 691/1 733/1 815/1 51 736/1 
11 823/1 51 652/1 
11 716/1 52 789/1 
12 749/1 53 461/1 

13 814/1 

54 688/1 

توسعه 
عوامل 

فرهنگی و 
اجتماعی 

جهت 
توانمندسازی 
منابع انسانی 

با رویکرد 
 دیجیتال

14 517/1 816/1 874/1 55 652/1 
15 915/1 56 577/1 
شناسایی  884/1 16

های چالش
پیشروی 

توانمندسازی 
نیروی انسانی 

در نظام 
 پزشکی

57 371/1   
17 854/1 58 413/1 
18 752/1 59 483/1 

19 

867/1 61 411/1 

آموزش و 
توانمندسازی 
منابع انسانی 

با رویکرد 
 دیجیتال

21 582/1 854/1 932/1 61 458/1 

21 

696/1 62 346/1 

توسعه 
عوامل 

مدیریتی 
جهت 

توانمندسازی 
منابع انسانی 

با رویکرد 
 دیجیتال

22 641/1 811/1 866/1 63 438/1 
23 475/1 64 494/1 
24 776/1 65 513/1 
25 634/1 66 392/1 
26 717/1 67 438/1 
27 826/1 68 459/1 
28 751/1 69 531/1 
29 714/1 71 318/1 
31 457/1 71 548/1 
31 621/1 72 367/1 
32 535/1 73 618/1 

توسعه 
های ویژگی

فردی جهت 
توانمندسازی 
منابع انسانی 

با رویکرد 
 دیجیتال

33 616/1 745/1 796/1 74 549/1 
34 616/1 75 611/1 
35 539/1 76 641/1 
36 339/1 77 664/1 
توانمندسازی  798/1 37

منابع انسانی با 
رویکرد 

دیجیتال در 
سازمان نظام 

 پزشکی

78 633/1 896/1 967/1 
38 751/1 79 675/1 
39 449/1 81 491/1 
41 638/1 81 776/1 

41 767/1 82 772/1 
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 مدل نهایی پژوهش -1شکل 

میزان آلفای کرونباخ محاسبه شده برای پژوهش حاضر  
  که چون به عدد یک نزدیکتر استبود  875/1مساوی 

 توان گفت پرسشنامه از اعتبار بالایی برخوردار است.می
  4/1ها، بار عاملی بالای در مورد پایایی هریک از گویه

و بیشتر در تحلیل عاملی تأییدی نشانگر   7/1 ،قابل قبول
تمام   دادنتایج نشان . تعریف شده است سازه خوب

های پرسشنامه در حد قابل قبول و خوب تعریف  گویه
  نتایج نشان داداست. 827/1شده است.آلفای کرونباخ کل 
ی  ها مقدار قابل پذیرش بالاکه پایایی ترکیبی تمام مولفه

 هستند. 7/1

در بررسی آزمون الگوی ساختاری، ضرایب معناداری  
معیار  . شدندمحاسبه و تفسیر  2R(، معیارtها )مقدار گویه

است که   tاول برازش الگوی ساختاری ضرایب معناداری 
  یاز صحت رابطه هنشان که دبیشتر ش 96/1از ان نتیجه 

های پژوهش در سطح  ها و در نتیجه تایید فرضیهبین سازه
  2Rمعیار دوم الگوی ساختاری معیار است. %95اطمینان 

  متغیرهای درونزای مدل مربوط به R2. مقادیر باشدمی
در نهایت  و  نشان از برازش مناسب مدل ساختاری دارد

 (2)شکل  مدل نهایی پژوهش ارایه گردید
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 با رویکرد دیجیتالهای موثر بر توانمندسازی نیروی انسانی ها و مولفهشاخص. 5جدول 
 ابعاد ها ومولفه هاشاخص

ریزی استراتژیک جهت برنامه سازی سیستم دیجیتالی در سازمان ایجاد و پیاده
توانمندسازی منابع انسانی با 

 رویکرد دیجیتال
 های جهت توسعه تکنولوژی و فناوری در سازمانتدوین استراتژی

 هدف گذاری در جهت افزایش عملکرد کارکنان
 همیاری از طریق اشخاص بالندگی

 سازی شغل غنی
 گرفتن چشم انداز مناسب برای سازماندر نظر 

 ایجاد سازوکارهایی در جهت حفظ نشاط و شادابی سازمان
 ارائه بهترین منابع فکری مربوط به هر زمینه از عملکرد سازمان

توسعه ارتباط سازمانی جهت  بهبود سطح ارتباطات سازمانی
توانمندسازی منابع انسانی با 

 رویکرد دیجیتال
 گیریکارکنان در تصمیممشارکت 

  ارائه اطلاعات مربوط به نیاز شغلی
 محیط متغیر با عوامل انطباق و سازگاری

 حذف کاغذ از تمام مکاتبات داخل سازمانی و بین سازمانی

توسعه عوامل فرهنگی و  ها به صورت تیمیسازی فعالیت پیاده
اجتماعی جهت توانمندسازی 

 تالدیجیمنابع انسانی با رویکرد 
 صرفه جویی در وقت و انرژی 

 صرفه جویی در وقت 
 سازی خدمات و فرآیند سازمان شفاف

 های بهتر و اتخاذ بهترین تصمیماتبکار گرفتن افکار کارکنان به منظور یافتن شیوه
 های بیشتر در آیندهدستیابی به رشد به منظور قبول مسئولیت

آموزش و توانمندسازی منابع  وریکارا و خلاق جهت افزایش بهره آموزش و استخدام نیروی انسانی
 کسب مهارتهای بالاتر و دانش بیشتر انسانی با رویکرد دیجیتال

توسعه عوامل مدیریتی جهت  ها بدون دخالت دست کاریهای سهوی و عمدی امکانپذیر شدن نظارت
توانمندسازی منابع انسانی با 

 رویکرد دیجیتال
 های مدیران مافوق بر عملیات تمامی نیروهای سازمانپذیر شدن مراقبتامکان 

 های احتمالی پیشگیری از سواستفاده
رد کمدیریت قوی نظارت دقیق بر روند کسب مهارتهای اموزشی و بررسی بازدهی و عمل

 کارکنان
 اطلاع رسانی دلایل دیجیتال شدن خدمات اداری با مستندات

 توانمندسازی کارکنان توسط مدیریت سازمانهای بررسی شاخص
 مسلط بودن نسبت به پیرامون شرح وظایف و اقدامات خود

 کمک از مشاوران با کیفیت 
 های فرد و شایسته سالاریها به تواناییتوجه مدیران و بالادستی

 گیری دادن اختیار، قدرت، به کارکنان جهت تصمیم
  افراد به گیریتصمیم حق دادن افزایش

های فردی جهت توسعه ویژگی انجام وظایف با انگیزه و با کمترین نقص
توانمندسازی منابع انسانی با 

 رویکرد دیجیتال
 احساس خودکارآمدیداشتن 
 قناعت شغلیداشتن 

 افزایش تعهد سازمانی
 احساس کیفیت و کارایی بالاداشتن 

 قدرت شنیدن و انعکاس سخنان 
 های شخصیتی بهبود ویژگی

 توانمند سازی روانشناختی
 بهبود انگیزه مدیریت و کارکنان سازمان
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 با رویکرد دیجیتالهای موثر بر توانمندسازی نیروی انسانی ها و مولفهشاخص. 5جدول ادامه 
 ابعاد مولفه ها ها وشاخص

منابع مالی و اقتصادی  توسعه  صرفه جویی در هزینه تمام شده و کاهش آن
جهت توانمندسازی منابع انسانی 

 با رویکرد دیجیتال
 وریارتقای بهره

 پرداخت حق عضویت
 ایجاد منبع درآمدزایی برای سازمان

 مدهای پایدار سازمانی برای کارکنانآایجاد در
 های توسعهبهره مندی از فرصت

توسعه عوامل سازمانی جهت  های اموزشی مبتنی بر وباستفاده از بسته
توانمندسازی منابع انسانی با 

 رویکرد دیجیتال
 هایی در سیستم دیجیتالی جهت آگاه کردن فرد از خطای خودتعریف آلارم

 دیجیتالی کردن  بالا بردن ظرفیت
 تغییر رفتار سازمانی 

 تفویض اختیار
 حمایت سازمانی و شرایط کار مطلوب و پاداش و حمایت

 ی سازمانهاآشنایی به حساسیت
 اصلاح فرهنگ سازمانی

 انجام کلیه امور درخواستی اعضا به صورت الکترونیک
های پیشروی شناسایی چالش های مناسبعدم وجود زیرساخت

توانمندسازی نیروی انسانی در 
 نظام پزشکی

 کمبود نیروی متخصص 
 مهاجرت در بین اعضای سازمان

 های بالاترمدیران و سازمان عدم حمایت از
آید تخلفاتی که در صورت نظارت نادرست و مشکلات سیستمی و الکترونیکی پیش می

 های اساسی این هدف میباشدیکی ازچالش
عدم شناخت نیاز کارکنان، نبود برنامه مناسب، نبود شایسته سالاری، تبعیض، نبود 

 انگیزه کافی 
 عدم مشارکت کارکنان و ترک همکاری کارکنان با سابقه 

 نبود فرایند مشخص 
 عدم نیازسنجی موضوعات 

 عدم زمان بندی در اموزش محتوا 
 عدم دسترسی به مدرس مناسب 

 عدم اعتقاد مدیران رده بالایی سازمان به محاسن توانمندسازی عدم انگیزه کارکنان
 مسایل امنیت در کار ایجاد انگیزه 

 اعتماد و مسایل اجتماعی
 های اقتصادیتورم و دغدغه

 عدم امنیت شغلی
 پایین بودن سطح اعتماد به سازمان

 عدم سازش با تغییرات در بین مدیران و کارکنان
 عدم حمایت از طرف مدیران

موزشی و اینکه مهارت آهای کلاسعدم ایجاد انگیزه در بین کارکنان و عدم تشکیل 
 صحیح انجام نگردد

 مستقر کردن نیرو در جایگاه نامتناسب با توانایی وی 
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 بحث و نتیجه گیری

ها حاصل از بررسی بخش مصاحبه و پرسشنامههای یافته

ی سازاستراتژیک جهت توانمندریزی نشان داد که برنامه

 به عنوان یک عامل موثرمنابع انسانی با رویکرد دیجیتال 

 باشد. نتایج حاصل از سایر مطالعات و تحقیقات مشابهمی

در پژوهشی نشان داد که مدیریت عملکرد، بر  (8و  3)از 

توانمندسازی کارکنان و فرضیات فرعی مربوط به آن 

شغلی، مشارکت، آموزش، سازی )تفویض اختیار، غنی

ثیر به تا کاری و رضایت شغلی(های انگیزش، تشکیل تیم

 د و همسو بودن نتایج این پژوهش را تایید کرد.سزایی دار
حاصل نشان داد که برنامه توسعه ارتباط های یافته

منابع انسانی با رویکرد سازی سازمانی جهت توانمند

باشد. نتایج حاصل می دیجیتال به عنوان یک عامل موثر

 ردندک این مورد را تاییداز سایر مطالعات و تحقیقات مشابه 
گانه ذکر شده و توانمندسازی بین عوامل سه (.11و  9)

 توانمی داری وجود دارد. لذاکارکنان رابطه مثبت و معنی

 گفت که نتایج حاصل از پژوهش با مطالعات فوق همسو

 باشد. می
حاصل نشان داد توسعه عوامل فرهنگی و های یافته

رویکرد منابع انسانی با سازی اجتماعی جهت توانمند

باشد. نتایج حاصل می دیجیتال به عنوان یک عامل موثر

از سایر مطالعات و تحقیقات مشابه نشان داد کارکنان در 

 ده و در این صورتبوتحول دیجیتال سهیم های استراتژی

توان مدعی شد تحول دیجیتال فرصتی برای منابع می

انسانی و مشوق توانمندسازی کارکنان است. فرهنگ 

های انسانی را تشویق به چالشهای ل سرمایهدیجیتا

کند و در میغیره  انگیزشی، تفویض اختیار و آزادی و

 ، رضایت شغلی، نوآوری و توانمندسازی ووریبهرهنهایت 

 . (12و  11) را در پی خواهد داشتغیره 

و توانمندسازی نشان داد که آموزش  حاصلهای یافته

نابع مسازی بر توانمندانسانی با رویکرد دیجیتال  منابع

 انسانی با رویکرد دیجیتال به عنوان یک عامل موثر

 دررا تأثیر  بیشترین استراتژیک بُعد .(7) باشدمی

ه ب را دوم اولویت ساختاری بُعد و کارکنان دارد توانمندی

 کمترین بُعد فردی همچنین خود اختصاص داده است،

 دارد. کارکنان توانمندی درا ر تأثیر

حاصل نشان داد که توسعه عوامل مدیریتی های یافته

منابع انسانی با رویکرد دیجیتال به سازی جهت توانمند

باشد. نتایج حاصل از سایر می عنوان یک عامل موثر

 13) این مورد را تایید کردندمطالعات و تحقیقات مشابه 

رویکردهای جدید ارزش گذاری، دیگر در پژوهشی . (14و 

قیت تیمی و بازرسی کامل تقسیم شدند. ابعاد ترکیبی، خلا

به عنوان « فنی و قابلیت حل مشکلاتهای توانایی»

حاصل نشان داد های یافته محرک شناخته شد.ترین مهم

منابع سازی فردی جهت توانمندهای که توسعه ویژگی

 انسانی با رویکرد دیجیتال به عنوان یک عامل موثر

لعات و تحقیقات مشابه باشد.. نتایج حاصل از سایر مطامی

در پژوهشی نشان داد پذیرش فرآیندها  .باشدمی بدین قرار

های های جدید تنها بر توسعه مهارتیا فناوری

همچنین به شدت بر نبوده و تکنولوژیکی خاص متکی 

توسعه محیط سازمانی مناسب متکی است که از ایجاد 

دانش، به اشتراک گذاری دانش، یادگیری مستمر و 

 .(17و 2) کندمی توانمندسازی حمایت

حاصل نشان داد که توسعه منابع مالی و های یافته

منابع انسانی با رویکرد سازی اقتصادی جهت توانمند

رهبران . باشدمی دیجیتال به عنوان یک عامل موثر

 ها،فرصت ،گرا با ایجاد امکان دسترسی به اطلاعاتتحول

 تشغلی را تقویدلبستگی  ،پشتیبانی و منابع کافی

 .(23و  18) کنندمی

حاصل نشان داد که توسعه عوامل سازمانی های یافته

منابع انسانی با رویکرد دیجیتال به سازی جهت توانمند

مدیریت ای، . در مطالعهباشدمی عنوان یک عامل موثر

کرد را که عملبوده منابع انسانی الکترونیکی نوعی نوآوری 

ی و هم برای مدیران و کارمندان هم برای بخش منابع انسان

 .(24و  21) کندترویج، توسعه و تسهیل می

های حاصل نشان داد که شناسایی چالشهای یافته

نیروی انسانی در نظام پزشکی بر سازی پیشروی توانمند

منابع انسانی با رویکرد دیجیتال به عنوان سازی توانمند
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 داد مدل نشاندیگر  در پژوهشی. باشدمی یک عامل موثر

های تعالی استراتژیک توانمندسازی منابع انسانی کتابخانه

 دیتوانمن درا تأثیر ر بیشترین استراتژیک عمومی بُعد

 خود به را دوم اولویت ساختاری بُعد و دارد کارکنان

ا ر رتأثی کمترین بُعد فردی همچنین اختصاص داده است،

 .(25و  6) دارد کارکنان توانمندی در

 

 

 پیشنهادها

های پژوهش حاضر، در این قسمت سعی براساس یافته

کاربردی پرداخته شود.  هایشده است تا به بیان پیشنهاد

های ذیربط به این های مسئول و سازمانامید است دستگاه

 پیشنهادات به دیده دقت بنگرند. 

های مدیریت عملکرد کارکنان تدوین استراتژی -

با الزامات عصر  سازمان نظام پزشکی هم راستا

 دیجیتال باشد.

اجرایی دیجیتال محور از جمله های طراحی برنامه -

در حوزه مدیریت ها صدور پروانه ،الزام نسخ پزشکی

 سازمان نظام پزشکی مورد توجه قرار گیرد.

های مدیران ارشد سازمان نظام پزشکی از رویکرد -

 .دیجیتال حمایت کنند

یتال در سازمان کارکنان همسو با الزامات عصر دیج -

  .نظام پزشکی مورد تشویق قرار گیرند

نیاز سنجی آموزشی دقیقی از کارکنان نظام پزشکی  -

 .برای تطابق با الزامات عصر دیجیتال صورت پذیرد

دانشی و مهارتی لازم به کارکنان نظام های آموزش -

 پزشکی داده شود. 

های مختلف نظام ارتباطات میان کارکنان در بخش -

 تسهیل گردد.پزشکی 

های جهت توسعه تکنولوژی و تدوین استراتژی -

ایجاد و سازی شغلغنیو  فناوری در سازمان

 سازوکارهایی در جهت حفظ نشاط و شادابی سازمان

مشارکت کارکنان  و بهبود سطح ارتباطات سازمانی و

 مورد توجه قرار گیرد. گیریدر تصمیم

ن گرفت بکارو  به صورت تیمیها سازی فعالیتپیاده -

تخاذ بهتر و اهای افکار کارکنان به منظور یافتن شیوه

مدیریت قوی نظارت دقیق بر و  بهترین تصمیمات

موزشی و بررسی بازدهی و آهای روند کسب مهارت

 انجام گیرد. عملکرد کارکنان

حمایت سازمانی و شرایط کار مطلوب و پاداش و با  -

مک ک، فرهنگ سازمانی اصلاحاز کارکنان و  حمایت

 کارکنان با رویکرد دیجیتالسازی توانمند شایانی به

 .گردد

  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jm

ci
ri

.ir
 o

n 
20

25
-0

8-
30

 ]
 

                            20 / 22

http://jmciri.ir/article-1-3274-fa.html


 

 کمی و کیفی روش به پزشکی نظام سازمان در دیجیتال رویکرد با انسانی منابع توانمندسازی الگوی طراحی

45 

 

 پژوهشی سازمان نظام پزشکی  –مجله علمی 
 35-41:  4141بهار  – 4شماره  - 14دوره 

 

 منابع:
 

1- Asgharanjad, Najaf, Haq Dost, Salar (1400). 

Investigating the relationship between digital 

literacy and knowledge management with the 

empowerment of teachers in Shahrdahdasht, 

Education Management and Vision Quarterly, 

Volume: 3, Number 4. 

2- Alavi, Mohammad, Nowrozi, Mohammad Taghi, 

Mehrabi, Amir Hamzah (1401). Explaining the 

pattern of factors affecting the empowerment of 

human resources from the perspective of the 

Qur'an, bi-quarterly Qur'an and Science, 

Volume: 16, Number: 31 

3- Abualoush, S. H., Obeidat, A. M., Tarhini, A., 

Masa’deh, R. E., & Al-Badi, A. (2018). The role 

of employees’ empowerment as an intermediary 

variable between knowledge management and 

information systems on employees’ 

performance. VINE Journal of Information and 

Knowledge Management Systems, 48(2), 217-

237. 

4- Afram, J., Manresa, A., & Mas Machuca, M. 

(2022). The impact of employee empowerment 

on organisational performance: The mediating 

role of employee engagement and 

organisational citizenship behaviour. Intangible 

Capital, 18(1), 96-119. 

5- Amor, A. M., Vázquez, J. P. A., & Faíña, J. A. 

(2020). Transformational leadership and work 

engagement: Exploring the mediating role of 

structural empowerment. European 

Management Journal, 38(1), 169-178. 

6- Ardi, A., Djati, S. P., Bernarto, I., Sudibjo, N., 

Yulianeu, A., Nanda, H. A., & Nanda, K. A. 

(2020). The relationship between digital 

transformational leadership styles and 

knowledge-based empowering interaction for 

increasing organisational innovativeness. 

International Journal of Innovation, Creativity 

and Change, 11(3), 259-277. 

7- Baird, K., Su, S., & Munir, R. (2018). The 

relationship between the enabling use of 

controls, employee empowerment, and 

performance. Personnel Review. 

8- Bose, I., & Emirates, U. A. (2018). Employee 

empowerment and employee performance: An 

empirical study on selected banks in UAE. 

Journal of Applied Management and 

Investments, 7(2), 71-82. 

9- Choi, I. (2020). Moving beyond mandates: 

organizational learning culture, empowerment, 

and performance. International Journal of Public 

Administration, 43(8), 724-735. 

10- Choi, S. L., Goh, C. F., Adam, M. B. H., & Tan, 

O. K. (2016). Transformational leadership, 

empowerment, and job satisfaction: the 

mediating role of employee empowerment. 

Human resources for health, 14, 1-14. 

11- Gilbert, P., & Teglborg, A. C. (2021). The 

symbiotic relationship between digital 

transformation and renewed employee 

empowerment in the industrial sector: a case 

study. Revue de gestion des ressources 

humaines, 122(4), 29-43.. 

12- Ghazaei, Shima, Farahani, Mahdi, Nemati, 

Fatemeh (1400). Investigating the role of digital 

culture on the empowerment of human capital, 

the 28th Insurance and Development 

Conference. 

13- - Hashemi, Ali, Jamshidi, Mehtab (1401). Human 

resource empowerment, 14th International 

Conference on Management, Economy and 

Development 

14- Hansen, A. K., Stoettrup Schioenning Larsen, 

M., & Lassen, A. H. (2021). The role of 

absorptive capacity and employee 

empowerment in digital transformation of SMEs. 

Available at SSRN 3859277. 

15- Hassan, S., DeHart‐Davis, L., & Jiang, Z. (2019). 

How empowering leadership reduces employee 

silence in public organizations. Public 

Administration, 97(1), 116-131. 

16- Hazudin, S. F., Sabri, M. F., Aidil, M., Kader, R. 

A., & Ishak, M. (2021). Empowering Women-

owned Businesses in the Era of Digital 

Transformation: A Review of the Opportunities 

and Challenges. International Journal of 

Academic Research in Business and Social 

Sciences, 11(19), 231-244. 

17- Hirzel, A. K., Leyer, M., & Moormann, J. (2017). 

The role of employee empowerment in the 

implementation of continuous improvement: 

Evidence from a case study of a financial 

services provider. International Journal of 

Operations & Production Management. 

18- Hosseinpour, Sakineh, Nouripour, Amir (1400). 

Review of human resource management without 

humans, functions of digital transformation, 

challenges and solutions (a transformational 

approach to human resource management in 

the age of information and communication 

technology), the sixth national conference on the 

role of management in the perspective of 1404. 

19- Jamkhaneh, H. B., Shahin, A., Parkouhi, S. V., 

& Shahin, R. (2021). The new concept of quality 

in the digital era: a human resource 

empowerment perspective. The TQM Journal. 

20- Karimi Fard, Mehdi, Farhoudinejad, Akbar 

(2018). Review of knowledge management, a 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jm

ci
ri

.ir
 o

n 
20

25
-0

8-
30

 ]
 

                            21 / 22

http://jmciri.ir/article-1-3274-fa.html


 

 همکاران وملایی واد ج

 

41 

 

 پژوهشی سازمان نظام پزشکی   –مجله علمی 
 35-41:  4141بهار  – 4شماره  - 14دوره 

 

new approach in empowering employees, the 

7th national conference of management and 

humanities researches in Iran 

21- Karimi, Mehdi (1400). Investigating factors 

affecting the empowerment of human resources 

in Mashhad Municipality, the 8th National 

Conference on Applied Research in Civil 

Engineering, Architecture and Urban 

Management. 

22- Khosravipour, Elham (1401). The impact of 

digital transformation on human resource 

management with an emphasis on 

organizational culture, the third international 

conference on humanities, law, social studies 

and psychology. 

23- Mobini Kesh, Farideh (1400). Examining the role 

of human resources in the management of the 

digital age, the fourth national conference and 

the first international conference on new models 

of management and business. 

24- Maqsoodi, Alireza, Mohebi, Tahereh (1400). 

Investigating the impact of the performance 

management system on empowering Bojnord 

municipality employees, the 9th international 

conference on modern techniques of 

management, accounting, economics and 

banking with the approach of business growth. 

25- Shahshahi, Mehri (1398). The relationship of 

electronic literacy and empowerment with the 

development of human resources (a case study 

of employees of public universities in Lorestan 

province), the second international conference 

on the development and promotion of 

humanities in society. 

26- Thomas, J. (2018). Individual cyber security: 

Empowering employees to resist spear phishing 

to prevent identity theft and ransomware attacks. 

Thomas, JE (2018). Individual cyber security: 

Empowering employees to resist spear phishing 

to prevent identity theft and ransomware attacks. 

International Journal of Business Management, 

12(3), 1-23 

27- Zhang, M. (2021, May). A Study on impact of 

knowledge management, employee 

empowerment and digital transformation on the 

relationship between human capital and 

organizational performance in Chinese private 

university context. In DPU International 

Conference on Business Innovation and Social 

Sciences 2021 (pp. 202-216). Dhurakij Pundit 

University. 

 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jm

ci
ri

.ir
 o

n 
20

25
-0

8-
30

 ]
 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            22 / 22

http://jmciri.ir/article-1-3274-fa.html
http://www.tcpdf.org

