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 The purpose of this study was to design and validate an Individual 
Development Based Curriculum (IDP) for training and improving 
nurses in medical hospitals. The most important question of this 
research was related to discovering the appropriate model of 
curriculum based on personal development (IDP) for training and 
improvement of nurses. This research was developmental in terms of 
purpose and methodological survey in terms of method and research 
type and in terms of data collection method. The statistical population 
of this study comprised of all nurses in medical hospitals in Rasht. By 
purposive sampling method, 30 people were selected and 28 people 
participated in the study. Nurses' IDPs and clinical competency 
assessment questionnaire were used to assess the research questions. 
Data analysis showed that out of the 117 items extracted, first 70 
items and then 39 items, the average of which was evaluated by the 
second group of experts above the cut line (≤ 3.5), were selected as the 
final items. To design the model, the nurses were asked to make three 
choices for each person after agreeing with the direct supervisor. 
Pattern validity was assessed by supervisors. The value of t calculated 
to evaluate the effect of IDP for training and improvement was 
statistically significant (P <0.01). According to the results, the 
designed model based on personal development (IDP) is suitable for 
training and improvement of nurses and improved the clinical 
competence of nurses. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Training is one of the most important tools for human resource development, and 

knowledgeable and successful managers understand the need for training and consider 

human resource development as one of the organizational requirements. However, the 

training costs of the development programs are exorbitant; limited resources demand a 

careful examination of past work processes to avoid rework, consumption of unnecessary 

costs, and waste of time and human power and other resources. Each organization 

examines a program for training and development of human resources according to its 

perception. One of the most important human resource development and improvement 

programs is the Individualized Development and Improvement Program (IDP); a personal 

development plan is considered a suitable and efficient strategy for the development of 

people. By using this plan, organizations will be more efficient in identifying development 

needs and taking necessary measures to solve them. This plan identifies the strengths and 

weaknesses of the employees and foresees a set of measures to improve the weaknesses 

and develop their strengths. This research sought to design employee training and 

development programs with their participation and in the form of a personal development 

program. Therefore, the following questions were addressed: What are the components and 

indicators of the curriculum based on individual development (IDC) for the training and 

improvement of human resources in medical science hospitals? What is the appropriate 

model of curriculum based on individual development (IDC) for training and improving 

human resources in medical science hospitals. Does it have the necessary validity? 

Methodology 
Based on its nature, this research was of development type; in terms of methodology, it 

was a survey; and in terms of data collection method, it was a mixed research type 

(qualitative-quantitative). The statistical population consisted of all nurses working in 

medical sciences hospitals in Rasht city. Sampling was carried out in a non-random 

purposeful and voluntary manner. 30 eligible participants based on the list produced by 

Rasht College of Nursing and Midwifery and the Nursing Office of the Vice President of 

Treatment, were purposefully and voluntarily selected and entered in the study, of which 

28 people (8 faculty members, 4 supervisors, 16 nurses), participated in the study. In the 

qualitative part of the research, the aspects of improving human resources and its subjects 

in the field of health and hygiene were extracted through documentation and a theoretical 

study; Then, using the opinions of expert professors in the field of human resources (8 

faculty members), they were examined using the Delphi method. In the quantitative section, 

the extracted items were compiled in the form of a questionnaire and evaluated among 

nursing professionals to obtain the necessary generalizability. Based on the evaluated 

items, a personal development program was carried out with two-way interaction between 

employees and supervisors (IDP). To validate the developed program, the evaluation 

questionnaire of clinical competencies was completed and analyzed by the supervisors 

before and after the trial implementation. To check content validity quantitatively, two 
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relative content validity coefficients (CVR) and content validity index (CVI) were used. 

Calculations were performed for each item and the content validity of items with a CVR 

above 0.42 (valid value mentioned for the opinion of 20 experts) was confirmed; in addition, 

CVI was calculated for each item and content validity of items with CVI above 0.79 was 

confirmed. Cronbach's alpha method was used to determine the reliability and internal 

consistency of the questionnaire items. The results showed that the questionnaire had high 

reliability (0.83). 

Results and discussion 
First, by studying books, magazines, publications, master's and doctorate theses, 

reviewing extensive texts of articles and magazines in reliable and scientific internal and 

external databases, the most important components of training and improvement of human 

resources (nurses) in the hospitals of medical sciences were extracted. With the Delphi 

method of study, the necessary data was collected to investigate the research question; 

components and items were provided to 8 experts (faculty of nursing and midwifery 

faculty) and this expert group evaluated 117 items in a range of yes-no answers. Out of 117 

components and items, 70 items with levels of agreement greater than 50% were selected; 

out of 70 components and items, 39 items with averages determined by the second group 

of experts (4 educational managers and 4 supervisor) were evaluated above the cut-off line 

(≤ 3.5) and selected as final items. To design the model, nurses were asked to provide 3 

choices for each person after agreeing with the direct supervisor. Based on this, training was 

approved in the personal development program of four groups of nurses with the 

participation of 16 nurses in the departments of dialysis, ear, nose and throat, men's internal 

medicine and women's internal medicine for training and improvement and in the form of 

anticipated methods (participation in class, learning was carried out using the study of 

internet resources, group discussions in the department and the use of guidelines) of the 

programs. Validation of the model were evaluated by supervisors. The t value calculated to 

investigate the effect of the Individual Development Program (IDP) for training and 

improvement was statistically significant (P < 0.01).  

Conclusion 
As the results of the research revealed, the three educational needs of nurses in the four 

groups that participated in the research were a combination of specialized knowledge and 

the needs of the field of psychology. Therefore, it is recommended that the managers of 

medical sciences hospitals prioritize the training of such categories by conducting training 

courses for the improvement of human resources using the designed model of curriculum 

based on individual development (IDC). 
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 فردی ۀدرسی مبتنی بر توسع ۀطراحی و اعتبار بخشی برنامهدف این پژوهش 

(IDPبرای آموزش و  بهسازی پرستاران  بیمارستان )ترین بود. مهم های علوم پزشکی

 فردی ۀدرسی مبتنی بر توسع ۀبرنامالگوی مناسب ال این پژوهش این بود که ؤس

(IDPبرای آموزش و )  نظر هدف از نوع بهسازی پرستاران  چیست؟ این پژوهش از

ها از نوع آوری دادهو از نظر روش جمع شناختی، پیمایشیروش ای و از نظرتوسعه

های پرستاران بیمارستان آماری این پژوهش تمامی ۀآمیخته بود. جامع تحقیقات

 نفر انتخاب شدند 30گیری هدفمند تعداد نهبه روش نموکی شهر رشت بود. علوم پزش

های های تحقیق از فرمالؤجهت بررسی س .نفر در مطالعه شرکت داشتند 28که 

(IDP) های بالینی استفاده شد. ارزشیابی صلاحیت ۀنامپرستاران و همچنین پرسش

 39و سپس  گویه 70ابتدا  شده،گویه استخراج  117از ها نشان داد که تحلیل داده

( ارزشیابی ≥5/3خبره بالاتر از خط برش ) گویه که میانگین آنها توسط گروه دوم

های نهایی انتخاب شدند. برای طراحی الگو از پرستاران شده بودند؛ به عنوان گویه

اعتبار انتخاب پس از توافق با مسئول مستقیم انجام دهند.  3خواسته شد که هر فرد 

محاسبه شده برای بررسی  tمقدار  گو توسط سوپروایزرها مورد ارزیابی قرار گرفت.ال

دار بود از نظر آماری معنی( برای آموزش و  بهسازی IDP) فردی ۀتوسع ۀاثر برنام

(01/0 >P باتوجه به نتایج مدل طراحی شده .)فردی ۀمبتنی بر توسع (IDP برای )

موجب بهبود صلاحیت بالینی پرستاران  وبهسازی پرستاران مناسب بوده  آموزش و

 شده است.

  کلید واژگان:
 (IDP) یفرد ۀتوسع
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 یریادگیآموزش و 
 یمنابع انسان
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 مقدمه
های جدید برای تقویت مزیت ها را به جستجوی شیوهجهانی شدن سازمان؛ و تحول است جهان امروز، جهان تغییر

ها های گذشته، سازمانهای اقتصاد در دههجهانی شدن و پویایی .(2017 همکاران، و فر یجعفر) رقابتی وادار کرده است
های (. پیشرفت33-15 ،1395،)عابدینی وادار کرده استهای جدید برای تقویت مزیت رقابتی را به جستجوی شیوه

رشد مستمر و مداوم تغییر و تحول در شئون مختلف حیات اجتماعی، ساختارهای سازمانی ، علوم و فنونشگرف و عمیق 
راه حلی ؛ حلی برای این مشکل هستندها به دنبال راهدر چنین شرایطی بیشتر سازمان؛ را پیچیده و تخصصی نموده است

 . آنچه(2017 همکاران، و فر یجعفر) است 1انیبهسازی منابع انس آموزش و، نظران عنوان شدهکه توسط بیشتر صاحب
نیروی انسانی است، به طوری که اقتصاددانان معتقدند آنچه در نهایت خصوصیت  ۀبیش از همه دارای اهمیت است، توسع

 نگانگا) کند، منابع انسانی آن کشور است، نه سرمایه و یا منابع مادی دیگراقتصادی و اجتماعی را تعیین می ۀروند توسع
ثری ؤها و دانش مردمش را توسعه دهد و از آن در اقتصاد ملی به نحو مکشوری که نتواند مهارت .2(2013 همکاران، و

 .(201۶ همکاران، و یباواجارید) چیز دیگری را توسعه بخشدداری کند، قادر نیست هیچ رببهره
های اثربخش ها در بسیاری از سازمانگذاریسرمایهترین بدون تردید آموزش و بهسازی منابع انسانی یکی از مهم

 ۀیابی به سرمایهای اصلی دست. آموزش و بهسازی منابع انسانی یکی از استراتژی(2013 همکاران، و یزند) دنیا است
 .4(2013 عمران، و الناگا) شودها تلقی میعنوان دو مزیت رقابتی سازمانهو سازگاری مثبت با شرایط تغییر ب 3انسانی
تا او را قادر به انجام کار و بهبود  ؛ای مبتنی بر یادگیری و به منظور ایجاد تغییرات نسبتاً پایدار درفرد استتجربه آموزش
شود تا نیروی انسانی سبب می ۀاجرای آموزش و توسع .ها، دانش، نگرش و رفتار اجتماعی نمایدها، تغییر مهارتتوانایی

هایشان را ادامه داده و برکارایی و اثربخشی خود فعالیت طور مؤثرهتغییرات سازمانی و محیط، بافراد بتوانند متناسب با 
 باشد و منابع انسانی می ۀترین ابزارهای توسعبنابراین آموزش یکی از مهم. (201۶ همکاران، و یمورکان شمس) بیفزایند

 کنندمنابع انسانی را یکی از الزامات سازمانی تلقی می ۀفهمند و توسعمدیران آگاه و موفق، لزوم آموزش را به درستی می
منابع محدود ایجاب  ؛سازی گزاف استهای بالندههای آموزشی برنامهکه هزینه. اما از آنجائی(201۶ همکاران، و انیجعفر)

های بی مورد و اتلاف وقت و هدر دادن کاری و مصرف هزینهگذشته، از دوباره هایکند تا با بررسی دقیق روند کارمی
ای برنامه ،هر سازمانی بنا بر برداشت خود. 5(2017 همکاران، و رایفر) عمل آوردهنیروی انسانی و سایر منابع جلوگیری ب

های توسعه و بهسازی منابع انسانی، ترین برنامهیکی از مهمدهد. نیروی انسانی مورد بررسی قرار می ۀآموزش و توسعبرای 
 و سازمانی ۀتوسع راستاکردنهم منظوربه  امر، این به توجه باباشد. می (IDP) ۶برنامۀ توسعه و بهسازی انفرادی شده

 و آموزش هایبرنامه این پژوهش به دنبال طراحی  کارکنان، ۀتوسع هایطرح بهینه اجرای آن تبع به و فردی ۀتوسع
 با افراد، منظور توسعۀ به پژوهش، این باشد . لذا درفردی می ۀتوسع ۀبرنام قالب در و آنان مشارکت با کارکنان ۀتوسع

( برای آموزش IDP) فردی ۀدرسی مبتنی بر توسع ۀطراحی و اعتبار بخشی برنام به دنبال فردی، توسعۀ طرح از استفاده
الات پاسخ داده شد ؤبدین منظور به این س؛ های علوم پزشکی شهر رشت هستیموبهسازی نیروی انسانی در بیمارستان

در  بهسازی نیروی انسانی ( برای آموزش و IDPهای برنامۀ درسی مبتنی بر توسعۀ فردی )ها و شاخصمؤلفه که
بهسازی  ( برای آموزش و IDPبرنامۀ درسی مبتنی بر توسعۀ فردی )الگوی مناسب  ؟کدامند های علوم پزشکیبیمارستان

 ی طراحی شده برنامۀ درسی مبتنی بر توسعۀ فردیالگو چگونه است؟ آیا های علوم پزشکیدر بیمارستان نیروی انسانی
(IDP )های علوم پزشکی از اعتبار لازم برخوردار است؟ در بیمارستان بهسازی انسانی آموزش و  برای 
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 مبانی نظری و پیشینۀ پژوهشی
های جدیدی وارد ها و روشتغییرات سریع و عمیق علمی سبب شده است که هر از چند گاهی نظریات، تکنیک

های قدیمی را که کارآیی ها و سیستمحیات به ناچار باید آنان را آموخت و برخی از روش ۀزندگی شود لذا برای ادام ۀعرص
ای در دار و گستردهیجهانی تغییرات معنۀ های اخیر و در عرصدر سال. (2022و همکاران،  یبهادر)گذاشت ندارند، کنار

توان از این تغییر تحت عنوان تغییر پارادایم آموزش به یادگیری نام برد. طوری که میآموزش اتفاق افتاده است به ۀحوز
 ،یمزدآباد ییطباطبا) تغییر ماهیت داده است به یادگیری مرکز ثقل فرآیندهای آموزشی از آموزشدر این تغییر پارادایم 

آموزش و بهسازی منابع انسانی های متفاوت و ترکیبی در از روش یکی از تأکیدات این تغییر پارادایم استفاده. (2014
های آن مانند آموزش و گسترش کمی و کیفی آن در تسهیل توسعه، نقش مهمی لفهؤبهسازی منابع انسانی و م. باشدمی
 .1(2010و همکاران،  چلیم) دارد

یکی از مباحثی که در تغییر پارادایم آموزش به یادگیری تأثیرگذار بوده و اهمیت زیادی دارد پرداختن به دلایل 
توان دلایل متعددی را فرآیند یادگیری میهای مختلف و ابعاد مختلف باشد. با توجه به جنبهایجاد این تغییر پارادایم می

ملاحظه ، های متنوع کارکنان در فرآیند یادگیریدر نظر گرفتن و ملاحظه و کاربرد سبکازجمله:  برای این شرایط نام برد
های سازمانی و های بالای مدیریتی و تجهیزاتی آموزشهزینه، نسل جدید کارکنان در های خاصداشت ایجاد ویژگی

های های آموزش و یادگیری جهت پرهیز از محدودیتایجاد روشو در نهایت  های فراوان در این بخشگذاریسرمایه
مشاغل قرن های آموزش سنتی و نوین، پرمشغله بودن کارکنان و ماهیت ویژگیمقایسۀ . 2(2017 و،یاوبدج)ش آموز

 ،ینیکومال و سا) های آینده را ضروری ساخته استزمان بودن آموزشهای مجازی و غیر همبیست و یکم، ویژگی
که صرفاً ایجاد ادبیاتی های نوین آموزش کارکنان همراهی با تغییر پارادایم است نه اینبنابراین پرداختن به روش. 3(2013

های توسعه و بهسازی منابع ترین برنامه. یکی از مهمآموزش و بهسازی منابع انسانی مد نظر باشد ۀنو و بدیع در حوز
ها نمازسادر هایی که شمعمولاً تلا. (201۶ ان،یدعاگو)باشد می (IDP) انسانی، برنامۀ توسعه و بهسازی انفرادی شده

ح رـد طـبی ماننـمناسار زـبن آن از ااـمتولیارد و ندزم را لام نسجاو ااهنگی ـهمد، میگیررت نسانی صواتوسعۀ منابع ای بر
ی دهاـا پیامـع یـناموه، مل تسهیل کننداعوو از نیستند آن ید جامعی نسبت به ؛ دارای دنمیگیرنده رـبه دی رـعۀ فـتوس

توسعۀ ح طری گیرربهکااد و رـفاتوسعۀ رد موه درشدمنجای اهشهاوغلب پژ، ایگری دسواز  ؛ندارنی نداتوسعه شناخت چند
و یک محیط مدیریتی در یند این فراز اکافی و درك ت ـسده اوـز بـلامت متمرکـسزش و وـمآصنعت زۀ بر حودی، فر

در ست که ای اازهندابه دی فرسعۀ توی همیت برنامههاا. (201۶پور،  یو قل یگیب) ارددـند جور وکا وبه کسب ط مربو
سهم و ند که باید نقش ادهکرر اـظهن اکنارکااز صد در 94 ؛شدم نجان انگلستادر ا 2005ل سادر سیع که ویک تحقیق 

، رـمبتکن اـشدخو، 2005ل سادر ند که اگفتهن نااز آصد در 17و شته باشند د داخو سعۀتوزش و مول آقبای دربیشتر
  (.1392خنیفر و همکاران، ) ندادهبود خوای برای توسعهو شی زموی آبرنامههاه هندد دپیشنهاه و هنددتشخیص

توسعۀ ای مد بررآکاو ب ـمناسدی هبرن و راکنارکای گیردیادن مندکررساختاای مناسب براری بزدی، اتوسعۀ فرح طر
و توسعه ی هازتشخیص نیاح، در ین طری اگیررا بهکاـا بـهنمازاـس. 4(2018و همکاران،  نیآست) دمیشوب محسواد فرا
فردی، یک  ۀطرح توسع .5(1998 لما،یو ت تیاسم) دهند بوامدتر خورآکا، اـنهآع ـفر ایرـبزم لات ماادـقم دادن ااـنجا

ها در تشخیص نیازهای کارگیری این طرح، سازمانبا بهشود. افراد محسوب می ۀاستراتژی مناسب و کارآمد برای توسع
د عملکری ضعفهاو ها تقوح، ین طرا .(2015 ،یفرهنگ) توسعه و اتخاذ اقدامات لازم برای رفع آنها، کارآمدتر خواهند بود
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ی میکند. با ـیشبینـپت را ماادـقای از اهـمجموع، اـنهی آهاتتوسعۀ قوو ضعفها د بهبوای برو مشخص ن را اـکنرکا
اف هداتحقق ای برزم لات مااقدی( و اگیرداـیاف دـهر )ااـنتظرد اوـنتایج می، گیردیای هازنیادی، توسعۀ فرح ین طروتد
ست افعالیتهایی ی یزریند برنامهافردی، فرسعۀ توح طرزی سادهماآ .1(2009آرامسترانگ، ) دوـیشتعیین می گیردیا
ت ماالزاتأمین ای ها میبایست برنآچه نو آهند م دنجاانند ااً میتوـقعوا اد رـفاه ـنچآین ـبد وـموجف کاـاهش شـکای رـب

 عۀـتوسی اـهحرـط. 2(2010ول، راث )د هنم دنجااباید ی کلیده یک یا چند جایگاز در اـنیرد وـمی اـیا شایستگیهری کا
ز فعالیتهایی ـنیت و دـبلندمه و اـکوتاف دـهده و اوـی بـشخصرت وـست که به صامناسبی  3ییاجری ابرنامههادی، رـف

  .(2015 ،یپور و هاشم یقل) دـهدیـمح شرن را کنارشغلی کا هۀرا رکاتوسعۀ ای بر

ط و تبا، ارشناساییآن طریق از ه ـد کـینمایـهم مافری یزربرنامهای براری بزدی، افری توسعهح طر، ینابر وه علا
پاتل وهمکاران، ) تسهیل مینمایدای را حرفهدی و فر عۀـتوسای رـفرصتهایی به و یندی آگیردیای هازنیازی مستندسا

به  »، «؟کجا هستمن کنوا ند: »ری دارصلی نقشی محوال اسه سؤدی، فر عۀـتوسح رـط، در رـیگی دوـساز . 4(2013
ت، لاابا پاسخ بدین سؤدارد. نگر هیندد آکررکام سوال « سؤ؟فترهم ابه کجا خوه ینددر آ »و « وم؟هم براکجا میخو

ی گیردیا، باشد شتهد داجووشته باشند مغایرتی داکه میبایست چه آنو ند اد دارفراه بین شایستگیهایی که ـانی کـمز
فردی، تشویق یادگیری مستمر، بهبود عملکرد، و رشد  ۀهدف طرح توسع. 5(2007 ،یمپرلیو ت یهات) هد شداتقویت خو

( بهبود عملکرد افراد در شغل 1 فردی، عبارتند از:توسعۀ  تر طرح و ارتقاء شخصی افراد است. همچنین اهداف جزئی
سازی ( غنی 4 .( آماده سازی کارکنان برای پیشرفت و ارتقاء3ا. ( حفظ سطح عملکرد افراد در شغل فعلی آنه2. فعلی آنها

د و ه میشوـگرفتر اـهکـبن اـکنرط کاـکه توس می آیدریابی بهشماار ارزبزایک دی توسعۀ فرح طر. های کاری افرادتجربه
و  وسارتیب) دـیکنـهم مارـفرا ف ـمختلی اـههـمیندر ز نکنارکای تقارد ارموی در رـمیمگیـتصای رـبزم لات اـطلاعا

( کاربردی و قابل استفاده 1توسعه فردی باید دارای چهار ویژگی باشد:  کرك پاتریک معتقد است طرح. ۶(2011همکاران، 
 ( باید نسبت به اجرای آن متعهد بود4. ( کاملاً مشخص و صریح باشد3 .زمانی مشخص باشد ۀ( دارای محدود2 .باشد

  .(200۶ ک،یکرکپاتر)

دهد که کارکنان دانش محور بیش از سایر کارکنان به تحقیقات انجام شده بر روی چند سازمان مختلف نشان می
در مورد  اند کهها نشان دادهپژوهش؛ همچنین (2013 ،یافجه و صالح غفار) فردی اعتقاد دارند ۀعوامل مؤثر در توسع

 پور، یو قل یگیب) فردی بسیار محدود است و درك کافی از این فرآیند وجود ندارد ۀکارگیری طرح توسعبه ،افراد  ۀتوسع
فردی در نظر گرفته شده است. ولی فرایند استانداردی برای  ۀریزی توسعدر منابع مختلف مراحلی برای برنامه. (201۶

فردی از نظر وزارت انرژی ایالات  ۀریزی توسعگانه برنامهترین مراحل ارایه شده مراحل ششآن وجود ندارد. یکی از جامع
نیازهای مهارتی و اهداف تعیین ارزیابی  گام دوم: های عملکرد؛گام اول: شناسایی اولویت متحده است که عبارتند از:

گام چهارم: در میان گذاشتن اهداف توسعه با  ها؛های توسعه و انتخاب فعالیتگام سوم: شناسایی گزینه ای؛توسعه
حسن زاده و ) گام ششم: نظارت بر پیشرفت فرایند گام پنجم: اجرا؛ ها پیرامون اهداف توسعه؛نسرپرستان و بحث با آ

 . (2005 ،یشهران
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 شناسی روش
آوری و از نظر روش جمع شناختی، پیمایشیروش ، از نظر 1ایاز نوع تحقیق و توسعه ،ین پژوهش بر اساس ماهیت ا
های علوم بیمارستاندر  تمامی پرستاران شاغلآماری  ۀجامع باشد.می کمی( -)کیفی ها از نوع تحقیقات آمیختهداده

 مطالعات تعداد اساس بر .صورت غیرتصادفی هدفمند و داوطلبانه انجام شد گیری بهنمونه شهر رشت بودند. پزشکی
و  یاحمد)باشد می نفر 10تا  5گروه  هر از مختلف هایحرفه  و نفر 30 تا 10 یکسان دیسیپلین های در متخصصین
بر طبق لیست اعلام شده دانشکده پرستاری و مامایی رشت و دفتر  واجد شرایط افراد نفر از 30 .(2008همکاران، 

عضو هیات  8) نفر 28از این تعداد  مطالعه شدند که وارد و انتخاب صورت هدفمند و داوطلبانهبه پرستاری معاونت درمان،
بخش کیفی پژوهش به شیوۀ اسنادی از طریق مطالعۀ  کردند. در شرکت مطالعه در، پرستار( 1۶سرپرستار،  4علمی ، 

 از نظر های آن در حوزه سلامت و بهداشت استخراج شدند؛ سپس با استفادهنظری، ابعاد بهسازی منابع انسانی و گویه
در بخش کمی  ند.دلفی مورد بررسی قرارگرفت به روش نفر عضو هیات علمی( 8) منابع انسانی ۀاساتید خبره در حوز

مورد ارزیابی قرار گرفت تا در بین متخصصین پرستاری تدوین و  نامه های استخراج شده به صورت یک پرسشگویه
 بین جانبه دو تعامل با توسعۀ فردی های ارزیابی شده، برنامۀبراساس گویه دست آورد. پذیری لازم را به تعمیم قابلیت

های بالینی نامه ارزشیابی صلاحیتبرای اعتباریابی برنامه تدوین شده، پرسش .( انجام شدIDP) سرپرستان و کارکنان
 قبل از اجرا و بعد از اجرای آزمایشی توسط سوپروایزرها تکمیل و مورد تحلیل قرارگرفت.

 . شدمراحل زیر اعمال  برنامۀ درسیدر طراحی و تدوین 

 :مرحلۀ اول 
 ایبا استفاده از مطالعات کتابخانه نیروی انسانیهای بهسازی ابعاد و مؤلفه استخراج: اول گام 
 پرستاران( با استفاده از نظر متخصصان به  های بهسازی نیروی انسانیابعاد و مؤلفه تعیین :دوم گام(

 روش دلفی
 مدیران( -فردی )پرستاران توسعۀ  برنامۀ تدوین طرح آموزشی-توجیهی کارگاه برگزاری: سوم گام 
 :مرحلۀ دوم 

 توسعۀ فردی ویژه پرستاران با مشارکت و تأیید سرپرستان و مدیران مربوطه برنامه تدوین: چهارم گام  
 پنجم گام :( اجرا آزمایشی برنامه توسعۀ فردیIDPطراحی شده ) 
 ارزیابی: ششم گام ( برنامه توسعۀ فردیIDP اجرا شده و تدوین مدل نهایی ) 

 (CVIمحتوا ) یی( و شاخص رواCVR) محتوا ییروا ینسب بیدو ضر از ،یبه شکل کم ییمحتوا ییروا یبررس یبرا
 یی)مقدار روا 42/0بالای  CVRهایی با ها محاسبات انجام پذیرفت و اعتبار محتوایی آیتمشد. برای تک تک آیتماستفاده 

ها محاسبه شد و روایی برای تک تک آیتم CVIمورد تایید قرار گرفت؛ همچنین  ( متخصص 20برای نظر ذکر شده 
نامه های پرسشبرای تعیین پایایی و همسانی درونی گویه مورد تایید قرار گرفت. 79/0بالای  CVIهایی با محتوایی آیتم

 (.83/0نامه از پایایی بالایی برخوردار است ). نتایج نشان داد که پرسششد  از روش آلفای کرونباخ استفاده

 هایافته
نفر از  8ها در اختیار ال تحقیق این گویهؤهای لازم جهت بررسی سبه منظور گردآوری دادهای تایید شده هآیتم

گویه در یک طیف جواب  117قرار گرفت و این گروه خبره تعداد ) مامایی پرستاری دانشکده علمی متخصصان )هیات
 د.آمدست  هخیر مورد ارزیابی قرار دادند و نتایج زیر ب -بلی
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 .های آموزش و  بهسازی پرستاران بر اساس تکنیک دلفیگویه. 1جدول 

 گویه ردیف
درصد 

 توافق
 گویه ردیف

درصد 

 توافق

 %23 مراقبت از بیماران دچار ایدز 59 %12 ها آموزشیطراحی برنامه 1

2 
های نوین استفاده از فناوری

 آموزشی
 %41 زندگیمراقبت از بیماران در مرحله انتهایی  ۶0 3۶%

3 
ها و ایجاد و گسترش مهارت

 های شغلیدانش
 %53 مراقبت از بیماران دچار شوك ۶1 ۶1%

3 
های ارتباطی با آمورش مهارت

 بیماران
 %17 اصول اقتصاد بهداشت ۶2 ۶1%

4 
های مبتنی بر نیازسنجی آموزش

 و علایق و سلایق منابع انسانی
 %۶3 بیوتروریسم ۶3 11%

5 
آموزشی مستمر و های برنامه

 مداوم
 %39 استفاده از اینترنت ۶4 13%

 %28 رشد انگیزش بالا  در راستای  ارائه  خدمات بهتر ۶5 %58 ایاخلاق حرفه ۶

 %۶9 خود مطابق  با علم روز ۀرشد حس پیشرفت در حرف ۶۶ %31 راهبردهای آموزشی و یادگیری 7

 ۶7 %23 های آموزشیارزشیابی برنامه 8
های نظارت و کنترل بر صحیح انجام دادن شیوهآموزش 

 وظایف  و امور  مرتبط
53% 

9 
انداز و ماموریت نظام چشم

 پرستاری
37% ۶8 

آموزش سرعت عمل حین انجام وظایف بخصوص  در 

 شرایط خاص
71% 

10 
های اطلاعات دسترسی به فناری

 و ارتباط
24% ۶9 

 های افزایش وجدان کاری در موقعیت آموزش شیوه

 شغلی
58% 

 70 %11 سازی نظام پاداش و تشویقفعال 11
پذیری در مقابل  شرایط  های انعطافآموزش شیوه

 مختلف شغلی
۶۶% 

 71 %1۶ فرهنگ سازی مطلوب 12
های افزایش اعتماد به نفس در انجام آموزش شیوه

 ف محولهیوظا
52% 

 72 %14 گسترش ارتباط اثربخش سازمانی 13
صرفه مواد و وسایل مورد هاستفاده بهای آموزش شیوه

 استفاده
43% 

 %41 افزایش توجه و تمرکز  جهت جلوگیری  از خطا 73 %17 مندیافزایش رضایت 14

 %43 های افزایش دقت بالا  حین انجام وظایفآموزش شیوه 74 %21 ارزشیابی منصفانه و قانونمند 15

 75 %49 احترام و رعایت حقوق افراد 1۶
انتقادپذیر بودن در محیط کار و در ارتباط با افرایش 

 بیماران و همکاران و مسئولین
۶2% 

 7۶ %33 گیرندگان خدمتافزایش حقوق 17
های  آموزش صبور بودن در برابر مشکلات و سختی

 موجود در شغل پرستاری
59% 

18 
مدیریت ناب و کاهش اتلاف 

 در منابع
 %44 وظایف محولهافزایش تعهد در قبال سازمان و  77 23%

 78 %41 استقرار سازمان یادگیرنده 19
بودن در ارتباط با همکاران و افزایش عادل و منصف

 بیماران
34% 
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 گویه ردیف
درصد 

 توافق
 گویه ردیف

درصد 

 توافق

20 
رفع موانع دسترسی خدمات 

 مراقبتی
13% 79 

پیگیری چگونگی انجام  امور محول  شده نسبت به سایر   

 همکاران  و اطمینان  از صحت عملکرد آنها
38% 

21 
توانایی ایجاد  خطرپذیری و

 تغییرات
 %48 رویی در ارتباط با بیماران و همکارانرشد خوش 80 27%

 %57 رشد دلسوز بودن در قبال  بیماران  و روند بهبود آنها 81 %53 های تحقیقی و پژوهشیفعالیت 22

 %44 رشد  منظم بودن  در محیط کار و حین انجام وظایف 82 %55 آینده پژوهی 23

 %52 افزایش حس نوع دوستی  و همدلی  نسبت به  بیماران 83 %43 های پژوهشیشایستگی 24

 %43 افزایش مسئولیت در قبال بیمار و سازمان 84 %1۶ هااشتراك گذاری یافته 25

2۶ 
و ها تفسیر نتایج آزمایش

 تصمیمات مناسب
71% 85 

ریزی  و سازماندهی  در آشنایی نسبی با اصول برنامه

 وری  بیشتربهره جهت
23% 

27 
اجتناب و پیشگیری از وقع 

 حوادث
11% 8۶ 

های آشنایی با علم  آمار  جهت استفاده در ارائه گزارش

 مختلف  و تجزیه و تحلیل  اطلاعات
58% 

 87 %۶1 خود مراقبتی و دیگر مراقبتی 28
دانش قوانین، مقررات دولتی، اصول و قواعد سازمان و 

 فرآیندهای مربوطه
45% 

 %34 دانش  مربوط  به اصول  آرگونومی 88 %21 فردی، گروهی و سازمانی ۀمشاور 29

 89 %59 ایمنی بیمار 30
 آشنایی با سیستم   

(Hospital information system) HIS 
۶1% 

 %۶۶ هادانش مربوط  به کالیبراسیون دستگاه 90 %71 کنترل عفونت 31

 91 %5۶ رشد اعتماد 32

تکنولوژی آموزشی جهت استفاده از آشنایی با 

های جدید در راستای آموزش و یادگیری مداوم  فناوری

 و به روزرسانی  اطلاعات

58% 

 92 %17 افزایش استفاده از قدرت رهبری 33
آشنایی با چگونگی مدیریت بحران حین انجام کار و در 

 شرایط بحرانی
۶1% 

 93 %29 سازیفعالیت گروهی و تیم 34
با علوم مرتبط با علم پرستاری مثل آناتومی، آشنایی 

 فیزیولوژی، میکروبیولوژی، ایمونولوژی  و ....
71% 

35 
آموزش اصول صحیح ارتباط با 

 بیمار و همکار
75% 94 

 ۀافزارهای عمومی کامپیوتر  و نحودانش مربوط به نرم

 کاربرد آنها
۶9% 

3۶ 
ارتقا و به روز کردن سطح 

 اطلاعات علمی
 %31 آگاهی از اصول  اولیه حفاظت از محیط زیست 95 52%

 %78 های بیمارستانیدانش مربوط به اصول کنترل عفونت 9۶ %82 اصول صحیح انجام پانسمان 37

 97 %۶3 آموزش مراقبت دارویی 38
روان شناسی  در راستای   ۀآشنایی  با مفاهیم پای

 برقراری  ارتباط بهتر با بیمار
74% 

 98 %77 ریوی نوزاداناحیای قلبی  39
ایمنی  بیمار و پرسنل و  ۀآگاهی از عوامل تهدیدکنند

 برخورد صحیح  با آنها ۀنحو
۶3% 

 %82 دانش مربوط به استیرلیزاسیون 99 %57 اصول صحیح گزارش نویسی 40

 %۶9 دانش مربوط به اصول تفکیک پسماندهای  بیمارستانی 100 %۶2 های کنترل دردتمهار 41

 %88 آشنایی با اصول بهداشت  دست 101 %71 مراقبت از زخم بستر 42
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 گویه ردیف
درصد 

 توافق
 گویه ردیف

درصد 

 توافق

 %80 آموزش مهارت  در کاستن  از استرس بیمار 102 %85 گیریهای رگمهارت 43

 103 %۶8 احیای قلبی ریوی 44
فایده، ارزیابی و انتخاب بهترین  -آموزش مدیریت هزینه 

 حل با افق زمانی مختلفراه
77% 

45 
نارسایی حاد و مراقبت از 

 مزمن کلیه
۶5% 104 

آموزش نظارت و سنجش عملکرد خود،  افراد دیگر یا 

 سازمان به منظور بهبود یا اقدام اصلاحی
39% 

 105 %75 تفسیر نوار قلب 4۶
 ۀآموزش توانایی استفاده  از زبان انگلیسی  در حیط

 تخصصی علم پرستاری
۶3% 

 10۶ %55 ایقوانین و مقررات حرفه 47
آموزش ارزیابی سیستم به منظور بهبود  یا عملکرد  

 منطبق با اهداف تعیین شده
43% 

 %55 گیریافزایش مهارت حل مسئله و تصمیم 107 %۶۶ زبان انگلیسی 48

 108 %58 بالینی ۀآموزش معاین 49
ها در عمل  در راستای  افزایش توانایی کاربرد آموخته

 انجام هر چه بهتر وظایف
55% 

 109 %53 روش تحقیق 50
نویسی و ارائه اطلاعات گزارش ۀآموزش مهارت نحو

 صحیح
57% 

 110 %۶8 مراقبت از اطفال دچار تشنج 51
صحیح  از تجهیزات  بیمارستانی   ۀافزایش توانای استفاد

 عمل آنها ۀو نحو
71% 

52 
مراقبت از بیماران بی حرکت 

 در تخت
 81% (Team workکار )های تقسیم افزایش تسلط بر روش 111 ۶9%

 %49 های سرپرستی و هدایتافزایش مهارت 112 %۶4 مراقبت از بیماران قلبی 53

 %53 همکاران افزایش توانایی همکاری و هماهنگی با سایر 113 %82 اصول صحیح انجام ساکشن 54

 %70 به وی آموزش تعامل مثبت با بیمار و روحیه بخشی 114 %74 کارگیری تجهیزات بخشهبۀ نحو 55

 %۶5 آموزش مهارت انجام کارها به صورت گروهی 115 %39 بخیه زدن 5۶

 %84 آموزش مهارت کامل در تزریق ایمن 11۶ %۶3 (تروما-تریاژ)حوادث غیر مترقبه  57

 %۶5 آموزش خود مراقبتی و دیگر مراقبتی 117 %34 پرستاریۀ اخلاق و تاریخچ 58

    
ها مواردی انتخاب شدند؛ در بین این گویه ،درصد بود 50میزان توافق آنها بیش از  مورد 70، تعداد گویه 117از 

مهارت کاهش استرس بیمار  (%82( اصول صحیح انجام پانسمان )%84( تزریق ایمن )%88آموزش بهداشت دست )
متخصصین برخوردار ( از درصد توافق بیشتری بین %77( احیای قلبی و ریوی نوزادان )%78( دانش کنترل عفونت )80%)

خیلی زیاد( تنظیم گردید  -زیاد -متوسط -کم -)خیلی کم ای لیکرتدرجه 5موارد انتخاب شده در قالب مقیاس  بودند.
 دست آمد.هها مورد ارزیابی قرار دهند و نتایج زیر بقرار گرفت تا گویه ( سرپرستار 4و در اختیار گروه دوم خبره )

( ارزشیابی شده ≥5/3ه میانگین آنها توسط گروه دوم خبره بالاتر از خط برش )مورد ک 39، تعداد گویه 70از 
رشد انتقادپذیر بودن  در محیط کار  و در ارتباط با بیماران و همکاران، های نهایی انتخاب شدند؛ بودند به عنوان گویه

مهارت انجام  ،در شغل پرستاریهای  موجود صبور بودن در برابر مشکلات و سختی ،مهارت کاستن  از استرس بیمار
پذیری در مقابل  شرایط  مختلف  های انعطافشیوه ،کنترل عفونت ،ایحرفه و مقررات قوانین ،کارها به صورت گروهی

شناسی در راستای برقراری ارتباط بهتر با روان ۀآشنایی  با مفاهیم  پای ،علمی اطلاعات سطح کردن روز به و ارتقا ،شغلی
های مهارت ،دچار شوك بیماران از مراقبت ،ایدلسوز بودن  در قبال  بیماران  و روند بهبود آنها، اخلاق حرفهرشد  ،بیمار

X
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 ،همکاران افزایش توانایی همکاری و هماهنگی با سایر ،تعامل مثبت با بیمار و روحیه بخشی به وی ،ارتباطی با بیماران
 ،همکار و بیمار با ارتباط صحیح اصول ،برخورد صحیح  با آنها ۀایمنی بیمار و پرسنل و نحو ۀآگاهی از عوامل تهدید کنند

دانش   ،تشنج دچار اطفال از مراقبت ،ها در عمل  در راستای  انجام هر چه بهتر وظایفافزایش توانایی کاربرد آموخته
افزایش حس نوع  ،کار و در شرایط بحرانی آشنایی با چگونگی مدیریت بحران حین انجام ،مربوط به استیرلیزاسیون

های افزایش وجدان کاری  در شیوه ،و تصمیمات مناسب هادوستی و همدلی  نسبت به  بیماران، تفسیر نتایج آزمایش
خود مراقبتی و  ،دانش مربوط به اصول  تفکیک پسماندهای بیمارستانی ،آشنایی با اصول بهداشت دست ،موقعیت شغلی
آموزش مدیریت  ،رشد اعتماد به نفس ،بستر زخم از مراقبت، 1های تقسیم کار افزایش تسلط بر روش ،دیگر مراقبتی

 قلبی احیای عمومی، زبان انگلیسی ،(تروما-تریاژ)  مترقبه غیر حوادث ،فایده، ارزیابی و انتخاب بهترین راه حل –هزینه 
افزایش مهارت حل مسئله و  ،نوزادان قلبی ریوی احیای ،های بیمارستانیدانش مربوط به اصول  کنترل  عفونت ،ریوی

، به ترتیب دارای ایمنی بیمار ،تخصصی  علم پرستاری ۀآموزش توانایی  استفاده  از زبان انگلیسی  در حیط ،گیریتصمیم
 p، ۶9df <001/0)دار است قرار دارند که این رتبه بندی بر اساس نتایج آزمون فریدمن از نظر آماری معنی 39تا  1رتبه 

= ،09/11۶  =χ2). 
گروه خواسته شد که  4پرستار در  1۶( برای آموزش و  بهسازی پرستاران از IDP) فردی ۀبرای طراحی الگوی توسع

مورد انتخاب کنند. آنگاه این نیازها در اختیار مسئول مستقیم این افراد قرار  39مورد به ترتیب نیاز فردی از  3هر کدام 
گرفت تا در مورد سه ضرورت نیاز اعلام شده اظهار نظر کنند. در هر گروه سه مورد از نیازهای آموزشی که مورد توافق 

 دست آمد.هگردید که نتایج به شرح جدول زیر ب صمستقیم بود؛ مشخ مسئول

 .ترین نیازهای آموزشی پرستاران داخلی زنانمهم  .2جدول 

 خیلی کم متوسط خیلی زیاد نیازهای آموزشی ردیف

    های انعطاف پذیری  در مقابل  شرایط  مختلف  شغلیشیوه 1

    کنترل عفونت 2

    دیگر مراقبتیخود مراقبتی و  3

 
پذیری در مقابل شرایط  مختلف  شیوه های انعطافاز سه نیاز آموزشی پرستاران داخلی زنان، نیاز آموزشی اول و دوم )

( خود مراقبتی و دیگر مراقبتی) کنترل عفونت( از نظر مسئول مستقیم خیلی زیاد ضروری و نیاز آموزشی سوم ،شغلی
فردی این گروه از پرستاران در بخش داخلی  ۀتوسع ۀترتیب این سه نیاز آموزشی در برناممتوسط ارزیابی شدند؛ به این 

 زنان برای آموزش و بهسازی مورد تایید قرار گرفت. 

 .ترین نیازهای آموزشی پرستاران داخلی مردانمهم .3جدول 

 خیلی کم متوسط خیلی زیاد نیازهای آموزشی ردیف

    ایمنی بیمار و پرسنل ۀآگاهی از عوامل تهدید کنند 1

    مدیریت بحران حین کار 2

    مراقبت از زخم بستر 3

 
، ی ایمنی بیمار و پرسنلآگاهی از عوامل تهدید کننده) از سه نیاز آموزشی پرستاران داخلی مردان، تمامی نیازها

( از نظر مسئول مستقیم خیلی زیاد ضروری ارزیابی شد؛ به این ترتیب بستر زخم از مراقبتمدیریت بحران حین کار، 

                                                           
1 Team work 
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فردی این گروه از پرستاران در بخش داخلی مردان برای آموزش و بهسازی مورد  ۀتوسع ۀاین سه نیاز آموزشی در برنام
 تایید قرار گرفت. 

 .حلق و بینی ترین نیازهای آموزشی پرستاران گوش،مهم .4جدول 

 خیلی کم متوسط خیلی زیاد آموزشی نیازهای ردیف

    های بیمارستانیدانش مربوط به اصول  کنترل  عفونت 1

    دانش  مربوط  به استیرلیزاسیون 2

    دانش مربوط به اصول  تفکیک  پسماندهای بیمارستانی 3

 
اصول  کنترل  عفونت های دانش مربوط به ) حلق و بینی، تمامی نیازها از سه نیاز آموزشی پرستاران گوش،

( از نظر مسئول دانش مربوط به اصول  تفکیک  پسماندهای بیمارستانی، مربوط به استیرلیزاسیون دانش، بیمارستانی
فردی این گروه از پرستاران  ۀتوسع ۀمستقیم خیلی زیاد ضروری ارزیابی شد؛ به این ترتیب این سه نیاز آموزشی در برنام

 ی برای آموزش و بهسازی مورد تایید قرار گرفت. حلق و بین در بخش گوش،

 .ترین نیازهای آموزشی پرستاران دیالیزمهم .5جدول 
 خیلی کم متوسط خیلی زیاد نیازهای آموزشی ردیف

    مهارت کاستن  از استرس بیمار 1

    تعامل مثبت با بیمار و روحیه بخشی به وی 2
    شرایط مختلف شغلیپذیری در مقابل های انعطافشیوه 3

 
پذیری های انعطافشیوه، مهارت کاستن از استرس بیماراز سه نیاز آموزشی پرستاران دیالیز نیاز آموزشی اول و سوم )

تعامل مثبت با بیمار و ) ( از نظر مسئول مستقیم خیلی زیاد ضروری و نیاز آموزشی دومدر مقابل  شرایط  مختلف شغلی
فردی این گروه از پرستاران  ۀتوسع ۀمتوسط ارزیابی شد؛ به این ترتیب این سه نیاز آموزشی در برنام( روحیه بخشی به وی

شده )بحث بینیهای پیشدر قالب روشتوسعه  ۀبرنام. در بخش دیالیز برای آموزش و بهسازی مورد تایید قرار گرفت
های بالینی نامه ارزشیابی صلاحیتطریق پرسش از اعتبار الگو گروهی در بخش، استفاده از گایدلاین( اجرا گردید.

 .پرستاران توسط سوپروایزرهای هر بخش قبل و بعد از اجرا مورد ارزیابی قرار گرفت

 هاوابسته برای بررسی تفاوت صلاحیت بالینی پرستاران و ابعاد آن قبل و بعد از اجرای برنامه t نتایج آزمون .6جدول 

     

 

 

 

 
های محاسبه شده برای بررسی تفاوت مهارت tمقدار برقرار بود؛ لذا،  tهای آزمون که پیش فرضبا توجه به این

 t=  -43/8) های بالینی( و صلاحیت t=  -82/3گیری )(، قدرت تصمیم t=  -8۶/2(، تفکر نقادانه ) t=  -0۶/8ارتباطی )
های اجرایی برای بهسازی موجب بهبود صلاحیت بالینی (. از این رو برنامه P< 01/0باشد )دار می(، از نظر آماری معنی

 داریسطح معنی درجه آزادی t استانداردانحراف  میانگین تفاوت متغیر

 001/0 15 -0۶/8 02/2 -42/5 های ارتباطیمهارت

 009/0 15 -8۶/2 29/4 -92/3 تفکر نقادانه

 001/0 15 -82/3 ۶9/1 -17/3 گیریتصمیم قدرت

 001/0 15 -43/8 7۶/4 -50/12 های بالینیصلاحیت
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( برای IDP) فردی ۀدرسی مبتنی بر توسع ۀالگوی طراحی شده برنام توان نتیجه گرفت کهپرستاران شده است؛ لذا می
 .های علوم پزشکی از اعتبار لازم برخوردار استآموزش و بهسازی نیروی انسانی در بیمارستان

 ی گیربحث و نتیجه
و سازگاری مثبت با شرایط تغییر  1انسانی ۀیابی به سرمایاصلی دستراهبردهای بهسازی منابع انسانی یکی از 

ها سازمان ۀشود، و ازاین رو جایگاه و اهمیت راهبردی آن در بقاء و توسعها تلقی میعنوان دو مزیت رقابتی سازمانهب
 در انسانی منابع ۀتوسع و آموزش هایروش بیشتر؛ دهدمی نشان های. بررس2(2017 س،ویهاناب) نمایان شده است

 به توجه و کارکنان از نظرخواهی و مشارکت حداقل با را خود کارکنان ۀتوسع و  توانمندسازی هایبرنامه ها،سازمان
 و تعهد نوعی هادر سازمان انسانی منابع ۀتوسع که است کنند؛ این درحالیمی تدوین آنان نیازهای و واقعی هایخواسته

 برای مناسب زاریاب فردی، توسعۀ طرح .(2010راث ول، ) است سازمان و فرد بین سویه دو وظیفه و متقابل انتظار
و همکاران،  نیآست) شودیم بمحسو افراد توسعۀ برای و کارآمد راهبردی مناسب و کارکنان یادگیری ساختارمندکردن

 آنها، کارآمدتر رفع ای بر لازم اقدامات دادن انجام و توسعه نیازهای تشخیص طرح، در این کارگیریبا به هانسازما .(2018
 . 3(2017آگروال و همکاران، ) خواهند بود

 ، که از آن بهدر حوزه آموزشای دار و گستردهیتغییرات معنو   با توجه ضرورت آموزش و بهسازی نیروی انسانی
های جدید و بهینه در آموزش و بهسازی نیروی انسانی شود؛ استفاده از شیوهیاد می تغییر پارادایم آموزش به یادگیری

های سریع در این حوزه ضرورت آن را حوزۀ بهداشت و سلامت با توجه به پیشرفتبسیار ضروری است و بخصوص در 
های جدید و شیوهاز جمله  ؛وجود داردبرای آموزش و بهسازی نیروی انسانی های مختلفی رویکردکند؛ دو چندان می

برای که در این تحقیق به صورت ویژه است  (IDP)فردی شده  ۀطرح توسعبهینه در آموزش و بهسازی نیروی انسانی 
ریزی برای مدلی برای برنامه (IDPبرنامۀ توسعۀ فردی شده ) است. مورد استفاده قرار گرفته آموزش و  بهسازی انسانی

است که متمرکز بر شناسایی تجربیات ضروری برای رشد و بهسازی هریک از افراد در راستای بهسازی نیروی انسانی 
در این رهگذر به بررسی و اتخاذ تصمیم  ، کهای افراد در بهسازی و ارتقاء سازمانی استحرفه ۀتحقق اهداف مشترك توسع

نتایج همانطور که  .کندیا مربی تأکید می و یا مدیر وی و ناظر فرادی چون خود کارمند، سرپرستمشترك با شرکت ا
( برای آموزش و بهسازی نیروی IDP) فردی ۀدرسی مبتنی بر توسع ۀالگوی طراحی شده برنامه شد پژوهش نشان داد

سه نیاز آموزشی که نتایج پژوهش نشان داد  همچنین؛ های علوم پزشکی از اعتبار لازم برخوردار استانسانی در بیمارستان
؛ پرستاران در چهار گروهی که در پژوهش مشارکت داشتند؛ ترکیبی از دانش تخصصی و نیازهای حوزۀ روان شناسی بود

ی هایآموزش چنین مقوله ،های آموزشیشود که با انجام دورههای علوم پزشکی پیشنهاد میبیمارستانبه مدیران بنابراین 
در اولویت ( IDP) فردی ۀدرسی مبتنی بر توسع ۀالگوی طراحی شده برنام با استفاده از برای بهسازی نیروی انسانیرا 

 قرار دهند.
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