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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Article type: 
Research Article 

 

The aim of this research is to identify and rank the roles of human resource managers 

in the field of health and treatment. The research is an applied study in terms of 

collecting data and a mixed method in terms of data nature. In the qualitative 

Section, the Meta-synthesis method was used to identify the role of human resource 

Managers. One hundred seventy-seven documents were searched from reliable 

scientific databases, and after screening 87 document were included in the analysis. 

The Shannon entropy weighting method was used to rank the roles of human 

resource managers. The questionnaire was used to collect data. The participants in 

the research were ten human resource managers of health and treatment. Analysis of 

documents in the qualitative phase led to the identification of 7 roles, including 

Developmental, Functional, and Change pioneer the qualitative phase led to the 

identification of 7 roles, including Developmental, Functional, Change Pioneer, 

Employees Advocate and Service Delivery, Communicational, and Strategic roles. 

The results of the ranking of human resources showed that empowerment in the role 

of developer, mastery in the professional affairs of human resources in the role of 

functional, support of employees in the role of Advocate employee advocate and 

Service Delivery, designer of human resources programs and policies, Advisor and 

decision maker in the role of strategic, networking/team-building in the role of 

communication, innovation in the implementation of affairs in the role of change 

pioneer and forecaster/opportunist in the role of the researcher were ranked first. 

Therefore, policymakers and managers of the health and treatment sector are advised 

to pay attention to the new roles of human resource managers in accordance with 

environmental changes. 
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. اسوت  درموان  و حووزة سوتمت   در انسانی منابع مدیران های نقش بندی رتبه و شناسایی پژوهش این از هدف
 . در بخوش کیفوی  اسوت ی( کم و و  آمیخته )کیفوی  ها داده ماهیت از نظرکاربردی و  هدف حاضر از نظر پژوهش

سوو  و های علمی معتبور سسوت   از پایگاه سند 1۷۷. استفاده شده استها از روش فراترکیب  برای شناسایی نقش
های منابع انسوانی   نقشبندی  تبهردر بخش کم ی برای  .پژوهش وارد تحلیل شدند 8۷شد که بعد از غربالگری 

ا بوه کوار رفوت.    هو  آوری داده سموع بورای  ابواار پرسشونامة   دهی آنتروپوی شوانون اسوتفاده شود.      از روش وزن
بودنود. تحلیول اسوناد در     و درمان بخش ستمت یمنابع انسان رانینفر از مد 10 پژوهش کنندگان در مشارکت

نقوش  ، ای توسوعه  هوای  منوابع انسوانی شودا شوامل نقوش      نقش برای مودیران  ۷گام کیفی منجر به شناسایی 
 هوای  نقوش پژوهشوگر، نقوش   ، ارتباطی، نقش پیشران تغییور  های نقش رسان، نقش حامی و خدمت ،کارکردی

 اموور  در تسلط دهنده، توسعه نقش در سازی های منابع انسانی نشان داد توانمند نقشبندی  رتبه راهبردی. نتایج

 و برناموه  طورا   رسوان،  خودما   و حوامی  نقش در کارکنان پشتیبان کارکردی، نقش در انسانی منابع ایحرفه
 ارتبواطی،  نقوش  در سواز  تویم / سواز  شبکه راهبردی، نقش در گیرنده تصمیم و مشاور انسانی، منابع های سیاست
 نخسوت  رتبوة  پژوهشگر نقش در سویی طلب فرصت/ بینی پیش و تغییر، پیشران نقش در امور اسرای در نوآوری

شود که متناسب بوا تغییورا     مدیران بخش ستمت و درمان توصیه می و گذاران مشی دارند. بنابراین، به خط را
 توسه داشته باشند.مدیران منابع انسانی سدید  های نقشمحیطی به 

 کلیدواژه:
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 مقدمه
 متمایا ناموفق از را موفق های سازمان آن تعهد و قابلیتو  انسانی منبع تولید، عوامل همة بین در ،محور منبع رویکرد اساس بر
 است ضروری بسیار آنان های نقش و انسانی منابع مدیران ویژه به انسانی منابع به توسه منطقی، طور به ،رو  این از سازد. می
 شغل، طراحی و وتحلیل تجایه همچون مهمی سنتی اقداما  تنها نه انسانی منابع مدیران زیرا (.1400 و همکاران، هنیر ی)طیب

 ،انسانی منابع ةتوسع خدما ، سبران نظام طراحی پذیری، سامعه انتخاب، انسانی، منابع ریای برنامه کارمندیابی، مشاغل، ارزشیابی
 ,Ulrich) محیطی مستمر تغییرا  و پویایی با متناسب را سدیدتری های نقش بلکه دهند می انجام را بهداشت و ایمنی و انضباط و

 .کند بساایی کمک سازمان موفقیت به تواند می که کنند می ایفا سازمان در (169 :1987
 را سدیدی های نقش انسانی منابع محققان از برخی و اند کرده تجربه خود یها  نقش در را یبارگ انقتب یانسان منابع مدیران

 که کردند بیان زمینه این در (1۹۹۷) شهمکاران و اولریچ اند. داده ارائه سازمان برای ارزش خلق سهت انسانی منابع مدیران برای
 ،بنابراین .است ضروری ها سازمان ةآیند و کنونی رقابتی های چالش با بلهامق برای انسانی منابع متخصصان های نقش مجدد تعریف
 شریک همچون هایی نقش آن در که ندکرد ارائه انسانی منابع صصانخمت برای چندگانه های نقش مدل نام با را یچارچوب

 :2014)و تیلور  4آرمسترانگ (.Stewart & Brown, 2009) بودند لئقا ها آن برای را 3کارکنان قهرمان و ،2تغییر عامل ،1استراتژیک
 های استراتژی باید بلکه باشند، انسانی منابع مدیریت ةزمین در ای حرفه افرادی باید تنها نه انسانی منابع مدیران که کردند بیان (16

 نتیجه این به چاولری های نقش بررسی با نیا (2022) و همکارانش 5سیدی سازند.سو  هم سازمان های استراتژی با را انسانی منابع
 درآید. اسرا به همکارانش و چاولری توسط شده بیان یها نقش باید درمان و ستمت پرسنل عملکرد بهبود برای که رسیدند

,Pardosi ) است خدما  کیفیت ةکنند تعیین انسانی منابع توسط ایفاشده های  نقش و عملکرد نیا درمان و ستمت حوزة در

 Soler) شود درمانی و بهداشتی های مشی  خط شکست به منجر تواند می ستمت حوزة در انسانی منابع نیافتگی توسعه و (2000

262-237 2010: ,et al,) . در انسانی منابع مدیران برای را سنتی های نقش همچنان کشور های سازمان در هنوز ،این وسود با 
 مدیران که است این واقعیت است. نشده درک نکارکنا حامی و تغییر عامل و استراتژیک شریک چونهم هایی نقش و دارند نظر
 ,Veld) کنند ایفا را یسدید های نقش مشتریان تقاضای تنوع و بازارمحوری، رویکرد رواج ،تغییرا  با گام هم باید انسانی منابع

 ضروری ها فرصت و تهدیدا  با رویارویی برای تنها نه انسانی منابع مدیران های نقش مستمر روزرسانی هب .(339-335 :2010
 بحرانی مواقع در مناسب سازکارهای ةارائ و مشی خط تعیین و گیری تصمیم در انسانی منابع مدیران توانمندی به بلکه ،است
 (.Bejani et al., 2018) کرد خواهد کمک
 به ،است گرفته صور  یانسان منابع مدیران یها نقش از مشترک فهرست کی ةتوسع یبرا یادیز تتش گرچها ،حال این با

 ستمت حوزة در یانسان منابع متخصصان های نقش مورد در کمی یاسماع زمان، گذر در مفهوم پویایی و مختلف یها نهیزم لیدل
 هرچند اسماعی و شناسایی درمان و ستمت حوزة در انسانی منابع مدیران های نقش است ضروری ،رو این از .اردد وسود درمان و

 در انسانی منابع مدیران های نقش اهمیت گرفتن نظر در با پژوهش این ،آنچه آمد به توسه با شود. حاصل زمینه این در اندک
 منابع مدیران های نقش بندی رتبه و شناسایی دنبال به ،6شانون آنتروپی تکنیک و فراترکیب روش از گیری بهره با ،ستمت حوزة
 است. درمان و ستمت حوزة در انسانی

 پژوهش تجربی و نظری ةپیشین
 Yeung et) دارد شغل در ها آن موثر عملکرد و یرفتار های مؤلفه از یا مجموعه به اشاره یانسان منابع مدیران یها نقش

al.,1996: 48-58.) انسانی منابع یا حرفه افراد فیوظا یندب خوشه یبرا یاباار عنوان به نقش عنصر ای نقش از (1۹۹2) ۷موی 

                                                            
1. Strategic partner 
2. Change agent 
3. Employee champion 

4. Armstron  

5. Saidi 

6. Shannon Entropy 

7. Moy 

https://onlinelibrary.wiley.com/authored-by/ContribAuthorRaw/Veld/Monique
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 یشناخت روش مختلف یکردهایرو کارگیری به از یناش بیشتر انسانی منابع مدیران های نقش تنوع که داشت اذعان و کرد استفاده
 برای هایی نقش و شده انجام انسانی منابع مدیران های نقش مورد در تحقیقاتی اخیر، های سال در (.Moy, 1992: 205) است

 است. شده ارائه انسانی منابع مدیران
 ةتوسع مشاور انسانی، منابع ةدهند توسعه ،ابیارز ،ریمد یها نقش انسانی منابع مدیران یبرا 1کایمرا ةتوسع و آموزش انجمن

 منابع ةتوسع و پرسنل ای حرفه ةسسؤم .کرد ارائه را محقق و ،سازمان رییتغ عامل ،برنامه طرا  ،لگریتحل ،ابیبازار ی،مرب ی،شغل
 «یانسان منابع گری ای حرفه :نقش» کی در را یا حرفه ةتوسع و ،یریادگی ی،انسان منابع یرفتارها ،دانش نیا بریتانیا در 2انسانی
 های نقش کرد بیان یانسان منابع قهرمانان کتاب در انسانی، منابع مدیران های نقش ةحوز نظر صاحب ،(1۹۹۷) اولریچ .کرد معرفی

 های چالش با مواسهه سهت انسانی منابع متخصصان برای را ییها نقش رو، این از .شود تعریفباز دبای انسانی منابع متخصصان
 متخصص ،کارکنان حامی تغییر، عامل استراتژیک، شریک از: ندا عبار  که کرد ارائه سازمان برای ارزش خلق و آتی و کنونی

 یبررس را سازمانی یها یاستراتژ یاسرا و تیتقو در یانسان منابع رانیمد نقش و یا حرفه تیهو نیا (2012) 3گولان کارکردی.
 (.Gollan, 2012: 288-307) کرد

 در یبانپشت عامل ینتر یاصل عنوان به یانسان منابع یریتمد یفیتک به (2018) 4وینتر و همکاران نیا درمان و ستمت حوزة در
 رفع در انسانی منابع مدیران ارتباطی های نقش (2021) 5اسمیت (.Winter et al., 2018: 231-286) ندکرد اشاره ستمت نظام
 مطالعاتی در (.Smith, 2021: 200-215) کرد معرفی را ستمت حوزة های سازمان در ارشد مدیران و پرسنل بین اختتفا  و تنش
 مطر  استراتژیست عنوان به فقط انسانی منابع متخصصان گرفت انجام هندوستان های بیمارستان در (2002) 6بهال توسط که
 مدیران توانمندی به (2008) ۷رایلی هستند. یانسان منابع واحد و سازمان وکار کسب یها یاستراتژ کردن سو هم دنباله ب که اند شده
 کند. می معرفی بحرانی شرایط استراتژیست را انسانی منابع مدیر که استکرده  اشاره بحرانی شرایط در مدیریت برای انسانی منابع

 است. پرداخته ستمت بخش های سازمان در انسانی منابع کارکنان حقوقی شکایا  به رسیدگی نقش به نیوزلند در (2011) 8واکر
 هویت و انسانی منابع مدیران بالای عملکرد و کاری های محیط بررسی به استرالیا ستمت بخش های سازمان در (2012) ۹گولان
 به هندی ستمت بخش های سازمان انسانی منابع مدیر 2۷5 بررسی با (2020)و پاندی  10پاتکی است. کرده اشاره آنان ای حرفه
و  11سیدی است.کرده  اشاره ابتکاری های طر  و نوآوری به نسبت آنان پذیری انعطاف در انسانی منابع مدیران میانجیگری نقش

 به فقط مالای دولتی های بیمارستان پرستاری های بخش در انسانی منابع مدیران های نقش مجدد بررسی با (2022)همکارانش 
 اند. کرده اشاره انسانی منابع ای حرفه امور بهتردادن  انجام  سهت انسانی منابع مدیران اندوزی مهار 

 ،و همکاران ییدلگشا ا1384 ابوالعتیی، سمله )از ها پژوهش از برخی که دهد می نشان پژوهش محققان  بررسی همچنین،
 (1384) ییابوالعت اند. پرداخته انسانی منابع یها نقش بررسی به (1401 هوشنگی، و زاده غتم ا1401 ،و همکاران نیکنام ا1386

و  ییدلگشا است.کرده  کیدأت ای حرفه صور ه ب امور دادن انجام های نقش بر بیشترو  اشاره انسانی منابع مدیران های نقش به
 نظر از ها نقش ترین مهمو  اند پرداخته ایران درمان و بهداشت ةحوز در انسانی منابع ةتوسع الگوی تبیین به (1386) همکارانش

 در راهبردی انسانی منابع مدیریت های نقش تحلیل با (1401) و همکارانش نیکنام است. رقابتی توان افاایش و دانایی ةتوسع آنان
 سبک بهبود ،ارشد مدیران رهبری سبک بهبود سازمان، بهبود را انسانی منابع مدیریت های نقش کشور بنیان دانش های شرکت
 هوشنگی و زاده غتم .ندکرد معرفی انسانی منابع واحد ساختار تغییر و کارکنان، در فعال نقش ایجاد صف، مدیران رهبری

                                                            
1. American Society for Training & Development 

2. Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) 
3. Gollan 

4. Winter 

5. Smith 

6. Bhal 

7. Reilly 

8. Walker 

9. Gollan 

10. Patky 

11. Saidi 
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 های نقش ایرانی، های شرکت ارشد مدیران منظر از سازمان اهداف تحقق در انسانی منابع مدیریت های نقش بررسی با ،(1401)
 ساختار تغییر و کارکنان، در فعال نقش ایجاد صف، مدیران رهبری سبک بهبود ،ارشد مدیران رهبری سبک بهبود سازمان، بهبود
 .ندکرد شناسایی را انسانی منابع واحد

 صور  به ایران در درمان و ستمت حوزة در انسانی منابع مدیران های نقش دهد می نشان گرفته صور  های پژوهش بررسی
 سهانی های گیری همه و اقتضائا  با متناسب درمان و ستمت حوزة در ها نقش این بازتعریف ،بنابراین است. نشده بررسی اساسی
 زمان گذر در و محیطی تغییرا  با مواسهه در باید ستمت نظام در انسانی منابع مدیران که معنا این به است. انکارناپذیر ضرورتی

 اسماع عدم نوعی شده، بیان مطالب به توسه با بخشند. تحقق را ستمت نظام های سیاست دنبتوان تا کنند ایفا را نوینی های نقش
 استفاده با پژوهش این دارد. وسود انسانی منابع های نقش به مربوط های پژوهش در پراکندگی و انسانی منابع های نقش مورد در
 در انسانی منابع مدیران های نقش تا پرداخته اسناد بررسی به سیستماتیک و بخش انسجام رویکردی عنوان  به فراترکیب روش از

 پردازد. می انسانی منابع مدیران سدید های نقش بندی رتبه به شانون آنتروپی از استفاده با سپس وکند  شناسایی را ستمت حوزة

 پژوهش شناسی روش
 .است فراترکیب روش به درمان و ستمت حوزة در انسانی منابع مدیران های نقش بندی رتبه و شناسایی حاضر پژوهش هدف
 تاس گذشته تحقیقا  نتایج از مشترک و مرسع چارچوبی استخراج و ایجاد برای اکتشافی تحقیق روش نوعی فراترکیب رویکرد

(Zemer, 2006: 283-293.) ادامه  در که است گرفته کار به را 2باروسو و 1سندلوسکی ای مرحله هفت روش حاضر پژوهش
 است. شده عملیاتی

 درمان و ستمت حوزة در انسانی منابع مدیران های نقش» از: است عبار  پژوهش این الؤس :پژوهش الؤس تنظیم

 «؟ندا کدام

 گوگ ،4دایرک ساینس ،3اسکوپوس نامه ب انگلیسی زبان به داده پایگاه پنج :تحقیقپیشینة  مند نظام بررسی

 1۹83 سال از پژوهش حوزة با مرتبط اسناد شدند. انتخاب داخلی تحقیقا  و مقالا  و مجت  و ۷پروکوئست و ،6اریک ،5اسکالر
 human) انسانی منابع مدیران های نقش شامل کلیدی واژگان از استفاده با وسو سست .گرفتند قرار بررسی مورد 2022 تا

resource managers roles،) انسانی منابع مدیران های شایستگی (human resource managers competencies)، و 
 سند ۹3 )شامل سند 1۷۷ شناسایی به منجر (revising the roles of human resources) انسانی منابع های نقش بازنگری
 شد. فارسی( سند 84 و انگلیسی

 نمودار 1 شکل .شدند بررسی پذیرش معیارهای اساس بر شده یافت منابع گام، این در :مناسب متون گزینش و کنکاش

 دهد. می نشان تحلیل سهت مناسب منابع انتخاب برایرا  8پریاما

 )متن( ها داده بودن علت کیفی به شد و آغاز منتخب مطالعا  بررسی مرحله، این در :منابع منتخب اطلاعات استخراج

شده  های بررسی پژوهش 1سدول  .شدند کدها شناسایی ها آن تحلیل و منتخب منابع مطالعة بنابراین، با شد. استفاده کدگذاری از
 نامه است. نماد پایان« پ»نماد مقاله و « م»دهد.  در این پژوهش را نشان می

 ها با تحلیل شباهت و تفاو  مفاهیم، مقوله باز، کدگذاری در این مرحله بعد از استخراج: کیفی تایجن و ترکیب بررسی

 (.2 گرفت )سدول مقولة اصلی شکل ۷مقولة فرعی، و  21کد باز،  62ترتیب  بدین شکل گرفته است.

                                                            
1. Sandelowski 
2. Barroso 

3. Scopus 

4. Science Direc 

5. Goggle Scholar 

6. Eric 

7. ProQuest 

8. Prisma 

javascript:;
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 نگارندگان( :خذأ)م پریاما نمودار اساس بر منابع پالایش. 1 شکل

 پژوهش این در شده بررسي های پژوهش .1 جدول

 کد عنوان )سال( محقق
 1 م یانسان منابع رانیمد نینو یها نقش (1384) ییابوالعت

 2 م ایران درمان و بهداشت حوزة در انسانی منابع ةتوسع الگوی تبیین (1386) و همکاران ییدلگشا
 3 م انسانی منابع مدیران استراتژیک تفکر نقش (13۹0) بنائم بشیر
 4 م آن رفع یبرا ییهاراهکار و یانسان منابع ةتوسع یرو پیش یها چالش (13۹0) زاده پورامین و هاشمی

 5 م موفق های سازمان در انسانی منابع مدیریت اقداما مؤثرترین  (13۹1) فراحیو  سوادین
 6 م ایران انسانی منابع مدیران های شایستگی مدل ةارائ (13۹1) هاشمی
 ۷ م 21 قرن دولتى هاى سازمان در ور بهره انسانى منابع مدیریت هاى استراتژى و ها زمینه ةارائ (13۹1) قالو  بودلایی

 8 م یانسان های هیسرما یانجیم نقش با یانسان منابع ینیآفر ارزش بر سازمان گذاری هیسرما های روش نقش بیان (13۹1) داریرپوربرخو و نقوی

 (13۹1) و همکاران بارونی
 پایین: و متوسط و بالا درآمدی سطو  با منتخب کشورهای در انسانی ةتوسع شاخص بر (خصوصی و دولتی) بهداشتی مخارج نقش
 2010 و 2000

 ۹ م

 10 م یانسان های هیسرما یانجیم نقش با یانسان منابع ینیآفر ارزش بر سازمان گذاری هیسرما های روش نقش (13۹3) سپهوند
 11 م کیو شناسی روش اساس بر ستمت بخش در انسانی منابع ةتوسع موفقیت حیاتی عوامل بررسی و تحلیل (13۹4) مقدم یمرکا و صارم یاصغر

 12 م ایران( )موردکاوی ستمت؟ برای تهدیدی یا فرصت شدنا سهانی (13۹5) رستمی و خندان گل
 13 م یانسان منابع کارشناسان ای حرفه های تیصتح بیان و یطراح (13۹6) و همکاران یمیپورکر

 14 م ها آن خود دگاهید از یشنهادیپ یراهکارها و مشکت  و ،موانع ازها،ین تبیین و یبررس با نخبه یانسان منابع ةنیبه تیریمد (13۹۷) اشکذری و شوشتری
 15 م موفق نمدیرا شغلی مسیر تجارب در پژوهی روایت (13۹۷)و همکاران  فروغی
 16 م یانسان منابع تیریمد ةحوز یساز یا حرفه فهم (13۹8) و همکاران یباتمان
 1۷ م یاقتصاد و یاستماع عوامل تیمحور با ارتباطا  و اطتعا  یفناور صنعت در یانسان منابع ةندیآ یوهایسنار (13۹8) و همکاران یمظلوم
 18 م یسهان طیشرا در یدولت یها سازمان یانسان منابع رانیمد یها یستگیشا یالگوارائة  (13۹8) و همکاران یواعظ

 1۹ م یانسان ةیسرما بر داریپا یانسان منابع تیریمد ریتأث تحلیل و یبررس (13۹8) و همکاران پور یدیانحم
 20 م یانسان منابع دییکل های یستگیشا سنجش مدل یطراح (13۹8) و همکاران شاهی باغ

 21 م نفت شرکت در یانسان منابع رانیمد یستگیشا مدل یطراح (13۹8) و همکاران واعظی
 22 م انسانی منابع تعالی تحقق به منظور انسانی منابع رانیمد یدیکل یها یستگیاش یبند رتبه و ییناساش (13۹8) سمشیدی ذنؤم

 23 م تعهدمحور یانسان منابع مدیران یها تیفعال از کارکنان ادراک (13۹8) سجادیانو  صحت
 24 م رانیا برتر های هشگاندا در نیسانا ابعنم رانیمد یستگیشا ویالگارائة  (13۹۹) و همکاران فراهانی

 25 م یمارستانیب خدما  در یرقابت تیما خلق و ،یانسان منابع یریپذ انعطاف ،کیالکترون یانسان منابع تیریمد نیب ارتباط بیان (13۹۹) و همکاران یمیابراه
 26 م ستمت نظام اقتصاد و ،تیریمد ،یگذار تاسیس ةچرخ (13۹۹) چمان شیخی

 و، ایرانداک  پروکوئست، ،اریک اسكالر، گوگ دایرک، ساینس اسكوپوس، ةداد هایپایگاه را پژوهش ةجامع

 .شد تیاف عبمن 177 و داد لشكيت حوزه نای در خارجي و داخلي ربمعت مجلات

 چگونگي

 پيدا

 کردن

 غربالگری

 مطالعات و بررسي نظر مورد پژوهش الؤس با مطالعه عنوان بودن مرتبط اساس بر مطالعات دوم ةمرحل در

 .رسيد مطالعه 164 به هانامهپایان و مقالات تعداد(. یدین ترتيب منبع 13) شد حذف نامرتبط

 
 و بررسي نظر مورد پژوهش الؤس با مطالعه ةچكيد بودن مرتبط اساس بر مطالعات سوم، ةمرحل در

 مطالعات و 69 به انگليسي مطالعات . بدین ترتيبنامه(پایان 10 و مقاله 8)حذف شد  نامرتبط مطالعات

 .رسيد مطالعه 146 به مجموعاًکاهش یافت و  مطالعه 77 به فارسي

 
 مطالعات و بررسي نظر مورد پژوهش الؤس با محتوا بودن بطتمر اساس بر مطالعات چهارم، ةمرحل در

 به فارسي مطالعات و 52 به انگليسي مطالعات . بدین ترتيبنامه(پایان 4 و مقاله 55) شد حذف نامرتبط

 (.نامهپایان 17 و مقاله 70) رسيد مطالعه 87 به مجموعاً کاهش یافت و مطالعه 34

 

 مطالعات به دستيابي

 مرتبط

 شد. پذیرفته کيفي کاویداده جهت مطالعه 87 مرحله، این در

 د.ش حذف مطالعه از نامهپایان و مقاله 90 مجموعاً

 تعداد

 مقالاتي

 از که

 مطالعه

    خارج

 .شوندمي

 پژوهش الؤس با مطالعه عنوان بودن نامرتبط علته ب نامهپایان و مقاله 13 حذف

 پژوهش الؤس با مطالعهة چكيد بودن نامرتبط علته ب نامهپایان و مقاله 18 حذف

 پژوهش الؤس با مطالعه محتوای بودن نامرتبط علته ب نامهپایان و مقاله 5۹ حذف
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Enterprises of Developing Countries by MNCs 

 46 م
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competencies 

 48 م

Slavic & Berber (2015) The Role of HRM in CSR and sustainable Development: Findings from V4 Countries and 
Serbia 

 4۹ م
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  .1 جدولادامۀ 

 نگارندگان( خذ:أ)م ها( تم و اصلی ة)مقول انسانی منابع مدیران های کدنقش .2 جدول

 کد عنوان محقق )سال(
Prapti et al. 

(2022) 
Competence, Organizational Culture, Work Team To Human Capital Resources Management 
Directorate 

 ۷0 م

 1 پ رازیش یپاشک علوم دانشگاه در یانسان منابع رانیمد یها یستگیشا و ها مهار  یبررس (13۹0) پور تقی
 2 پ بیمه صنعت در انسانی منابع شایستگی های مؤلفه شناسایی و بررسی (13۹1) تقدیسی
 3 پ یمیپتروش یمل شرکت یور بهره بر آن تأثیر بررسی با انسانی ابعنم هایی شایستگی مدل تبیین و طراحی (13۹1) پناهی
 4 پ وکار کسب و یانسان منابع یها یاستراتژ با آن ةرابط و یانسان منابع یها یستگیشا بیان (13۹3) پروین عبدالمحمدی
 5 پ تجار  بانک در سامع یبانکدار اسرای یبرا یانسان منابع یها یستگیشا ییشناسا و بررسی (13۹4) رستمی

 6 پ خوزستان یصنعت یها شهرک شرکت در یانسان منابع رانیمد یستگیشا مدل یطراح (13۹4) یانیکرت یشهباز
 ۷ پ ایران صنایع نوسازی و گسترش سازمان مالکیت تحت خودرو صنایع انسانی منابع مدیران های شایستگی چارچوب ةارائ (13۹4) فرامرز
 8 پ ستمت بخش مدیران های شایستگی الگوی طراحی بیان (13۹4) رنجبر

Cochran (2009) 
Ohio State University Extension Competency Study Developing a Competency Model for a 21st 
Century Extension Organization 

 ۹ پ

Slavich (2009) 
Disiplining Creativity Social Mechanisms and Human Resource Managment Practices in 
Creativity-Driven Organizations 

 10 پ

Boyer (2012) 
Competencies Required of Human Resource Professionals in the Government Contracting 
Industry 

 12 پ

Torres (2012) Examining Competencies for the HR Professional Within Idaho State Government 13 پ 

Rekers (2013) 
HR competencies: a contingency approach A quantitative study into business context factors 
influencing HR competencies 

 14 پ

Warsaw (2014) Competency-based HRM The lifelong learning perspective 15 پ 
Tothova (2015) Improvement Of Selected Human Resource Management Processes 16 پ 

Pylat (2017) The Competency – Based Approach To HR Management Education 1۷ پ 
Smith (2021) Strategies Human Resources Professionals Use To Address Workplace Bullying Complaints 18 پ 

 منبع کد اصلیمقولة  فرعی  ة مقول باز کدهای
 سازمانی مشاغل در شایستگی کسب برای افراد کردن  آماده

 ساز توانمند

 دهنده توسعه

 58م  -53م  -25م  -12 م

 -6پ  -5پ  -3پ  -2 پ -1 پ -38 م -34 م -30 م -24م  -22م  -3م  یادگیری قدر  افاایش
 16پ  -۷پ 

 64م  -60م  -5۷م  -41م  -2۹م  -4م  -1م  سازمان و خود برای یادگیری توانایی

 -۷0 م -6۹ م -68م  -65م  -28م  -2۷م  -1۹م  -13م  -۹م  -5م  -3م  کارکناندهندة  آموزش
 12پ  -6پ 

 سازمانی و شخصی های برنامهدهندة  تعالی
 ساز ظرفیت

 38م  -2۹م  -20م 
 66 م -58 م -5۷م  -3۹م  -33 م -25م  ها سازمان و افراد های توانایی شکوفایی برای فرصت ایجاد

 افراد های مهار توسعة 
 پرور مهار 

پ  -1پ  -6۷ م -5۹ م -56 م -54م  -53م  -50م  -4۹م  -23م  -3م 
 12پ  -8پ  -6پ  -5

 ۷0م  -68 م -4۷م  -33 م -2۷ م -26 م دیگران به مهار  انتقال و کسب در استعداد
 کارکنانکنندة  پشتیبانی

 و پشتیبان
 کارکنان ةکنند اکرام

 و حامی
 رسان خدما 

 4پ  -1پ  -60 م -5۹ م -4۷ م -34م  -32م  -1۹ م -18م  -4م 
 15پ  -10پ  -1پ  -62 م -23م  -6م  -3م  کارکنان به احترام
 1۷م  -15م  -11م  خود از کارآمد الگوی معرفی
 12 پ - 56م  -3۹ م -33 م -23م  کارکنان مفه و  درک

 انگیاه ایجاد های سیاست تدوین
 افاا انگیاه

پ  -56م  -53 م -3۹ م - 3۷ م -35 م -24م  -21م  -20 م -10 م -8 م
 6 پ -2پ  -1

 16 پ -12پ  -11پ  -6پ  -5پ  -3۹م  -23م  عدالت حس ایجاد
 ۷ پ -56م  -4۷ م خدمتگاار
 آفرین اعتماد

 اعتمادساز
 3۹م  -11م 

 4پ  -3 پ - 61م  -6 م اطمینان حس ةایجادکنند
 افراد به پاسخگویی

 سخنگو

 ارتباطی

 6پ  -56 م -46م  -45م  -35م  -1۹م  -18م 
 8 پ - 6 پ -66 م -25 م -46م  -40م  -3۷م  - 28م  -15 م اقداما  مقابل در مسئولیت پذیرش
 ۹ پ -2 پ -6۷ م -42م  -23 م ها فعالیتنتیجة  وفرایند   گاارش
 4۷ م -31 م -25م  -3 م -1م  اطتعا کنندة  تبادل

 ها سیستم و افراد بین همکاری ایجاد

 ساز تیم ساز/ شبکه

 -45 م -3۹م  -34 م -23 م -20 م -18 م -14 م -12 م -۷ م -6 م -1 م
 ۹ پ -6 پ -4 پ -65 م -64 م -56 م

 31م  -30م  -2۹م  -2۷م  -26م  دیگر یک هب ها سازمان و افراد ةدهند ارتباط

پ  -10پ  -۹پ  -66 م -4۹ م -23م  -22م  -21م  -1۷ م -16م  -4 م سازمان در تیمدهندة  تشکیل
 12پ  -11

 ها برنامه اسرای موانعکنندة  برطرف

 زدا تنش و تسهیلگر

 م -50 م -43 م -34م  -2۷م  -25م  -23م  -16م  -14م  -5م  -3م 
 12پ  - 6پ  -4پ  -6۷

 م -56 م -4۹ م -42 م -40 م -34 م -33 م -23 م -20 م -11 م -6م  دیگران با توافق و تعامل ةایجادکنند
62 

 43 م -3۷ م -33م  -25م  ها سازمان و افراد میان گری واسطه
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 . 2 جدولادامة 

 

 نیب که است شده استفاده کاپا شاخص از پژوهش های داده 1اعتماد تیقابل نییتع منظور به :یاستخراج یکدها کنترل

 وسود دارد توافق کدگذاران ینب که است این بیانگر دشو تر یکناد یک عدد به قدر هر سنجه مقدار .دارد نوسان کی تا صفر

                                                            
1. trustworthiness 

 کد منبع مقولة اصلی فرعی  ة مقول کدهای باز

 سدید های استعدادکنندة  کشف

 شایسته افراد استخدام

 کارکردی

پ  -4پ  - 55 م -4۹م  -36م  -33م  -32م  -31م  -18م  -14م  -12 م
 ۷پ  -6

م  -56م  -43م  -41م  -31م  -26م  -23م  -20م  -1۹م  -18م  -6 م مناسب سایگاه در افراد مناسب انتخاب
 12پ  -۹پ  - 5پ  -4پ  -65 م -63م  -61

 ۹پ  -54م  -44م  -38م  مناسب فرد با وظایف سازی متناسب

 امور خروسی و بازده سویو سست
 نتیجه سوگرو سست

م  -4۹م  -44م  -32م  -31م  -2۷م  -22م  -18م  -16م  -13م  -5م 
 4پ  -62 م -61م  -5۹م  -5۷

 58 م -44م  -۹م  اقتصادی های هاینهدهندة  کاهش
 وظایف اسرای در گی کنند تمام

 امور ةکنند پیگیری
 کارکنان

 13 پ -55 م -23 م -20م 

 انسانی منابع تخصصی وظایف و امور دادن انجام در ای حرفه
م  - 21م  -20م  -16م  -15م  -14م  -13م  -10م -8 م -۷ م -6م  -4م 
پ  -3پ  -1پ  -46م  - 43م  -41م  - 4۷م  -30م  -28م  -2۷م  -24
 16پ  -13پ  -12پ  -11پ  -10پ  -6

 ۹پ  -42 م -58م  -5۷م  -4۷م  -18م  -11م  -4م  اهداف تحقق پیگیری
 64 م -25 م -24 م -3 م-1 م محوله وظایف مستمر پیگیری

 افراد و ها سیستم ةکنند ارزیاب
 سیستم ةدهند توسعه

 انسانی منابع

پ  -2پ  -6۹ م -68 م -5۷ م -46 م -45 م -43 م -3۹ م -30 م -11 م
 12پ  -10 پ -۷

 انسانی منابع های سیستمدهندة  توسعه
 م -32 م -30 م -2۹ م -28 م -20 م -1۹ م -13 م -12 م -4 م -3 م
 م -60 م –56 م -55 م -54 م -50 م -4۹ م -4۷ م -45 م -42 م -3۷
 1۷پ  -12پ  -۹پ  -4پ  -3پ  -1پ  -6۹ م -66 م -61

 و برنامه طرا  انسانی منابع یها برنامه ا طر
 منابع های سیاست

 انسانی

 راهبردی

 م -44 م -36 م -34 م -33 م -30 م -2۷ م -21 م -20 م -1۹ م -2 م
 12 پ -۷ پ -6پ  -4پ  -1پ  - ۷0 م -68 م -58 م -56 م -48 م -46

 13 پ -10 پ -5۷ م -51 م امور دادن انجام برای مرز و حد و چارچوب تعیین
 ۷پ  - 3پ  -60 م -52 م -26 م -23 م -1۷ م -۹ م -6 م انسانی منابع های سیاست تدوین

 کتن های برنامه در شراکت
 استراتژیک شریک

 -31 م -30 م -2۹ م -28 م -23 م -21 م -18 م -11 م -5 م -4 م -3 م
 16 پ -۷0 م -6۹ م -53 م - 52 م -4۹ م -35 م

م  -33م  -32م  - 26م  - 20م  - 18م  -15م  -12م  -6م  -3م  -2 م سازمان های سیستم با انسانی منابع های سیستم ةکنند هماهنگ
 52 م -51 م -46 م -45م  -43

 مهم های گیری تصمیم امر در کننده راهنمایی

 گیرنده تصمیم و مشاور

 13پ  -3پ  -42م  -2۹ م
 ۹پ  -65م   -4م سازمان کل در گیری تصمیم قدر  توزیع

پ  -6۷ م –5۹ م -53 م -41 م –3۷ م -33 م -28 م -1۹ م -16م  -11 م گیری تصمیم در یأر استقتل
4 

 م -41 م –30 م -23 م -22 م -20 م -1۷ م -13 م -10 م -8 م –5 م مناسب گیری تصمیم
 ۷پ  -2پ  -58 م -56 م -53 م -46

 سازمان برای یرقابت تمای کسب

 یآفرین  ارزش

 پ -4پ  -۷0 م -62 م -48 م -41 م -3۹ م -30 م -2۹ م -25 م -1 م
 1۷ پ -16پ  -۷

 ۷پ  -6پ  -56 م -54 م -41 م -2۹ م مشتری حفظ و اکرام

پ  -1پ  -62 م -5۹م  -56م  -55م  -54م  -45م  -44م  -35م  -32 م سازمان و خود برای ارزش خلق
 15پ  -13 پ - 10پ  -3

 آینده تحولا  ةکنند بینی پیش
  و کننده یبین پیش

 سو فرصت

 پژوهشگر

م  -46م  -44م  -42م  -40م  - 3۷م  -31م  -30م  -2۹م  -28م  -3 م
 12 پ -۷ پ -6پ  -4پ  -1 پ - ۷0م  -68م  -58م  -56م  -48

 ۹پ  -5پ  -56م  -30م  -28م  -21م  -1۷م  -13م  -6م  -3 م روز مسائل تحلیلگر
 12پ  -۹پ  -1پ  -4۷م  -40م  -3۷م  -35م  -10م  -8 م محیط تغییرا  با انطباق
 6پ  -5پ  -64م  -56م  -3 م آمده یشپ های موقعیت از استفاده برای آمادگی

 روز دانش کسب سهت در تتش
 و دانش ةکنند اکتساب

 نوین فناوری

 -5پ  -68م  -64م  -62م  -61م  -4۹م  -4۷م  -2۹م  -22م  -8م  -3 م
 14پ 

م  -64م  -60م  -5۷م  -4۹م  -48م  -2۹م  -2۷م  -21م  -12م  -4 م روز های فناوری ةکنند کسب
 16 پ -8پ  -5پ  -3پ  -1پ  -6۷ م -65

 رو پیش مشکت  با برخورد در منعطف و متنوع های برنامه
 امور اسرای در نوآوری

 تغییر پیشران

م  -46م  -38م  -30م  -25م  -23م  -18م  -1۷م  -12م  -11م  -5 م
 ۹پ  -5۹م  -5۷م  -52

 13پ  -56م  -51م  -43 م تکراری های برنامه اسرای در ابداع و تغییر
 8پ  -4پ  -2پ  -63م  -56م  -13م  -6م  -4 م امور دادن انجام در خطرپذیری

 سدید های چارچوب و ها ساختارکنندة  ایجاد
 های چارچوب در تحول

 قبلی

 55م  -54م  -2م  -6 م
 68م  -55م  -44 م نگرش ةدهند تغییر

 -51م  -43م  -42م  -38م  -33م  -2۹م  -24م  -18م  -6م  -4م  -1 م یمیقد یها چارچوب ةدهندرییتغ
 6۹م  -66م  -60م 
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 پس .کرده است مقایسه دیگر ةخبر یک با را خود نظرا  شده استخراج مفاهیم کنترل برای محقق مرحله این در (.13۹2 )محقر،
 از شتریب نظر مورد عدد چون . بنابراین،دهد یم نشان را 825/0 عدد که شد محاسبه 1اکاپ شاخص طریق از حاصله نتایج آن از
 .برخوردارند مناسب ییایپا از کدها واست  برقرار گذاران کد نیب توافق است 6/0

 اصلی مقولة ۷ و ،فرعی ةمقول 21 باز، کد 62 ها آن ذاریکدگ و پژوهشی اسناد تحلیل از بعد نهایی گام در :یفیک یها افتهی

 (.2 )سدول گرفت شکل
 اریاخت در بود (1 )سدول یفیک بخش مطالعا  از شده استخراج یها نقش ةرندیدربرگ که یا هیگو 62 یا پرسشنامه یکم  گام در
 و ستمت نظام در انسانی منابع مدیران شامل خبرگان .گرفت قرار شدند انتخاب هدفمند صور  به که خبره ةدهند پاسخ 10

 مدیریت ةزمین در تخصصی دانش و دانشگاه در تدریس ةسابق و انسانی منابع مدیریت پست در تجربه سال 5 حداقل با درمان
 منابع یها نقش وزن نییتع یبرا .بودند کشور درمانی نظام های چالش و معضت  با آشنا و انسانی منابع های نقش و انسانی منابع
 پاسخ هر تناسب اساس بر ها امیپ یفراوان قالب در و ها مقوله حسب بر ابتدا ،روش نیا در .شد استفاده شانون یآنتروپ از یانسان

 عدم یاطتعات بار محاسبة با آن در که دشو  محاسبه ها امیپ از کی هر تیاهم درسة و مقوله هر یاطتعات بار تا شود یم شمارش
 .است شده انیب 1رابطه  شکل به شدهیاد ابطور است. شده داده نشان تیاهم بیضر و نانیاطم

j (1)رابطة  1 E

1
k d

lnm
= = −= ∑ ∑ j

j

J

j

d
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d
 

 یینها یها وزن اساس بر سرانجام و مقوله آن یکدها وزن مجموع ةمحاسب با ،ها مقوله از یک هر وزن آوردن دسته ب یبرا
 .(3 )سدول است گرفته صور  یبند رتبه آمده دست به

 پژوهش یها افتهی
 نقش شامل یاصل ةمقول ۷ و ،یفرع ةمقول 21 باز، کد 62 ها نآ یکدگذار و یقبل قا یتحق لیتحل از بعد یفیک گام در

 یراهبرد نقش و ،رییتغ شرانیپ نقش رسان، خدمت و یحام  نقش ،پژوهشگر  نقش ،یکارکرد نقش ،یارتباط نقش ،دهنده توسعه
 یانسان منابع و خود ةدهند توسعه یمعنا به دهنده توسعه نقش 3 سدول مطابق (.دینیبب 2 شکل در را نیمضام ة)شبک شد ییشناسا
 را اول ةرتب 05۹/0 تیاهم بیضر با ساز توانمند  ةلفؤم که است پرور مهار  و ،ساز تیظرف ساز، توانمند ةلفؤم سه ةدربردارند سازمان

 ةلفؤم چهار بر مشتمل ،یانسان منابع یا حرفه امور به بودن مسلط و آشنا یمعن به کارکردی نقش .داشت نقش نیا در
 ةلفؤم که است یانسان منابع ستمیس ةدهند توسعه و ،کارکنان امور ةکنند یریگیپ جه،ینت گر سوو تسس سته،یشا افراد ةکنند استخدام
 .داشت نقش نیا در را ستنخ ةرتب 061/0 تیاهم بیضر با یانسان منابع یها ستمیس ةدهند توسعه

 بانیپشت ةلفؤم سه بر مشتمل گرانید به کننده کمک و بانیپشت یمعن به این انسانی منابع مدیران رسان خدما  و حامی نقش
 نیبالاتر 048/0 تیاهم بیضر با کارکنان ةکنند اکرام و بانیپشت ةلفؤم که است ساز اعتماد و ،افاا اهیانگ کارکنان، ةکنند اکرام و

 نیتدو در مشارکت و منابع تیریمد یها استیس نیتدو یمعن به یانسان منابع رانیمد راهبردی نقش. داشت نقش نیا در را رتبه
 و مشاور ک،یاستراتژ کیشر ،یانسان منابع یها استیس و برنامه طرا  ةلفؤم چهار بر مشتمل سازمان یها یاستراتژ
 با دو هر رندهیگ میتصم و مشاور و یانسان منابع یها استیس و برنامه طرا  ةلفؤم دو که است ینیآفر ارزش و ،رندهیگ میتصم
 .داشتند نقش نیا در را اول ةرتب 053/0 تیاهم بیضر

 

                                                            
1. kapa 
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نقش های  مديران

منابع انساني  شریک استراتژیک

 
 (نگارندگان خذ:أ)م نیمضام ةشبک .2 شکل

 (نگارندگان خذ:أ)م یانسان منابع رانیمد یها نقش ةشد ییشناسا یکدها تیاهم بیضر و یبند رتبه .3 جدول

 Pij LN Pij یفراوان یفرع  ةمقول یاصل ةمقول تم

 عدم

 نانیاطم

Ej 

 بیضر

 تیاهم
Wij 

 رتبه

 کل در

ش
نق

 
ها

 ی
یمد

ان
ر

 
بع
منا

 
سان
ان

ی
 

دهنده توسعه  
 4 0.05۹ 0.۹۹1 -2.286 3۷ ساز توانمند
 12 0.03۹ 0.۹40 -2.235 20 پرور مهار 
 14 0.024 0.۹35 -2.232 ۹ ساز تیظرف

 و یحام
 رسان خدمت

 ۹ 0.048 0.۹52 -2.24۷ 25 کارکنان ةکنند اکرام و بانیپشت
 10 0.043 0.۹45 -2.240 23 افاا اهیانگ

 15 0.020 0.۹32 -2.230 6 ساز اعتماد

 یارتباط
 5 0.056 0.۹6۹ -2.280 34 ساز میت /ساز شبکه
 5 0.050 0.۹60 -2.255 2۹ زدا شتن /لگریتسه

 8 0.04۹ 0.۹55 -2.250 26 سخنگو

 یکارکرد

 2 0.061 0.۹۹3 -2.2۹4 42 یانسان منابع یها ستمیس ةدهند توسعه
 3 0.060 0.۹۹0 -2.2۹0 40 کارکنان امور ةکنند یریگیپ

 6 0.052 0.۹65 -2.2۷8 33 ستهیشا افراد استخدام
 13 0.031 0.۹3۹ -2.233 18 جهینت گر سوو تسس

 یراهبرد

 5 0.053 0.۹6۹ -2.280 34 یانسان منابع یها استیس و برنامه طرا 
 5 0.053 0.۹6۹ -2.280 34 رندهیگ میتصم و مشاور
 6 0.052 0.۹65 -2.2۷8 33 کیاستراتژ کیشر

 6 0.052 0.۹65 -2.2۷8 33 ینیآفر ارزش

 پژوهشگر
 1 0.062 0.۹۹5 -2.2۹۷ 44 ییسو طلب فرصت /ینیب شیپ

 ۷ 0.051 0.۹60 -2.255 2۹ نینو یفناور و دانش ةکنند اکتساب

 رییتغ شرانیپ
 8 0.045 0.۹55 -2.250 26 امور یاسرا در ینوآور
 11 0.040 0.۹42 -2.23۷ 21 یقبل یها چارچوب در تحول
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 و ،ساز میت /ساز شبکه سخنگو، ةلفؤم سه بر مشتمل سازمان برون و )کارکنان( درون با ارتباط یبرقرار یمعن به ارتباطی نقش
 تغییر پیشران نقش .داشت نقش نیا در را نخست ةرتب 056/0 تیاهم بیضر با ساز میت /ساز شبکه ةلفؤم که است زا تنش و لگریتسه
 یاسرا در ینوآور ةلفؤم که است امور یاسرا در ینوآور و ساز تحول ةلفؤم دو بر مشتمل این یسازمان تحولا  و رییتغ موتور یمعنا به

 و ،روز یفناور و دانش نده،یآ تحولا  ینیب شیپ یمعن به پژوهشگر نقش ،تاًینها .داشت را  رتبه نیبالاتر 045/0 تیاهم بیضر با امور
 ةحوز در مدرن یفناور و دانش ةکنند اکتساب و ییسو طلب تفرص /ینیب شیپ ةلفؤم دو بر مشتمل ها فرصت یبردار بهره یبرا یآمادگ
 .داشت نقش نیا در را نخست ةرتب 062/0 تیاهم بیضر با ییسو طلب فرصت /ینیب شیپ ةلفؤم که است یانسان عمناب

 نتیجه و بحث
 ییشناسا یبرا .شد انجام درمان و ستمت حوزة یانسان منابع رانیمد یها نقش یبند رتبه و ییشناسا هدف با پژوهش نیا

 یفیک گام در .شد استفاده شانون یآنتروپ از ها نقش تیاهم یبند هرتب یبرا و بیفراترک کردیرو از یانسان منابع رانیمد یها نقش
 به منجر یپژوهش اسناد لیتحل .دش استخراج یاصل ةمقول ۷ و ،یفرع ةمقول 21 باز، کد 62 ،یپژوهش اسناد یکدگذار از بعد

 رسان، خدمت و یحام ،یارتباط دهنده، توسعه ،یراهبرد یها نقش شامل یانسان منابع رانیمد یبرا یاصل نقش هفت ییشناسا
 .دش یکارکرد و ،پژوهشگر ر،ییتغ شرانیپ

 منابع رانیمد .است راهبردی  نقش درمان و ستمت نظام در یانسان منابع رانیمد یها نقش نیتر ممه از داد نشان جینتا
 نظام یها یاستراتژ با متناسب یانسان منابع یها یاستراتژ اسرای و نیتدو و کیاستراتژ ما یتصم در ثرؤم مشارکت با یانسان

 یلیرا و (2002) بهال یها افتهی با سو مه پژوهش نیا جینتا .دارند یبرم نفعان یذ تیرضا سلب یبرا را یمهم گام ستمت
 عنوان به را یانسان منابع متخصصان ،گرفت انجام هند یها مارستانیبدر پژوهشی که  در (2002) بهال است. (2008)

 بهنیا  (2008) یلیرا .هستند یانسان منابع واحد و وکار کسب یها یاستراتژ کردن سو هم دنباله ب که کرد مطر  هاییستیاستراتژ
 طیشرا ستیاستراتژ را یانسان منابع ریمد که است کرده اشاره یبحران طیشرا در تیریمد یبرا یانسان منابع رانیمد یتوانمند
 .کند یم یمعرف یبحران

 خدما  پرسنل یا حرفه ةتوسع و رشد به توانند یم دهنده توسعه  نقش یفایا با ستمت نظام یانسان منابع رانیمد  ن،یهمچن
 و یمرب ةمثاب به یانسان منابع رانیمد نقش، نیا در دهند. توسعه را خود یها  یتوانمند و ها  مهار  تا کنند  کمک یدرمان

 یارتقا و یریادگی یاصل هدف حالت، هر در شوند.  یم ظاهر یشغل و یشخص ةتوسع ةبرنام نیتدو در کارکنان ةدهند  آموزش
 منابع رانیمدمهم  یها نقش از یکی که ندداشت انیب (1386) و همکارانش ییدلگشا  ،زمینه نیهم در .است کارکنان مستمر
 یها بخش در یانسان منابع رانیمد یها نقش مجدد یبررس با این (2022) شهمکاران و سیدی .است ییدانا ةتوسع یانسان

 منابع یا حرفه امور بهتردادن  انجام  سهت یانسان منابع رانیمد یاندوز مهار  به فقط یمالا یدولت یها مارستانیب یپرستار
 .اند هکرد اشاره یانسان

 منابع رانیمد .است ارتباطی نقش درمان و ستمت نظام در یانسان منابع رانیمد مهم یها نقش از داد نشان نیهمچن جینتا
 در و دنکن یم فراهم را کارکنان نیب یساز شبکه و یمیت کار  و یهمکار ةنیزم کارکنان با اثربخش ارتباط یبرقرار با یانسان

 ةحوز یسخنگو عنوان به یانسان منابع رانیمد .کنند یم عمل گریانجیم و گرلیتسه عنوان به کارکنان نیب تعارض و  تنش صور 
 به مربوط اطتعا  دیبا بلکه باشند، پاسخگو یانسان منابع اقداما  مقابل در دیبا تنها هن درمان و ستمت بخش یانسان عمناب

 سمله از این کارکنان رسان خدما  و یحام نقش عتوه، به .کنند ارائه درمان و ستمت نظام نفعان  یذ به را یانسان منابع اقداما 
 کارکنان یها  خواسته به یانسان منابع رانیمد نقش، نیا یفایا با .است درمان و ستمت نظام در یانسان منابع رانیمد یها نقش
 سازمان وسدان اغلب یانانس منابع رانیمد نقش، نیا در کنند.  یم همافر کارکنان اثربخش تیفعال یبرارا  ازین مورد منابع و توسه

 به وزلندین در این (2011) واکر .سازند منعکس خود یها  تیفعال و رفتارها در ییبالا سطح در را ا یاختق دیبا وَشوند  می محسوب
 .است پرداخته ستمت بخش یها سازمان در کارکنان یحقوق ا یشکا به یدگیرس نقش
 ،است شیرقبا ریسا به نسبت سازمان یریادگی سرعت در ها  سازمان تیموفق که آنجا از داد نشان نیهمچن پژوهش یها افتهی
 امور یاسرا در ینوآور با بلکه ،باشند یمیقد یها چارچوب در تحول آغازگر تنها هن تغییر پیشران نقش یفایا با یانسان منابع رانیمد
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 نقش عتوه، هب .ندکن فراهم را سازمان ییاسرا روند در مثبت را ییتغ و ینوآور ةچرخ درآوردن حرکت به ةنیزم یانسان منابع
 بخش یانسان منابع رانیمد آن یط که است یانسان منابع رانیمد مهم یها نقش سمله از این یانسان منابع رانیمد پژوهشگری

 منابع ةتوسع یها برنامه رییتغ یبرا را لازم الااما  و کنند می یبررس و لیتحل را یانسان منابع یرو شیپ یها چالش و مسائل ستمت
 درمان و ستمت نظام خدما  رسوعان ارباب تیرضا سلب یبرا را یاساس یگام تا آورند می فراهم یپاشک و یعلم ةحوز در یانسان

 منابع رانیمد نقش به هند ستمت بخش در یانسان منابع انریمد یبررس با این (2020) یپاند و یپاتک ،زمینه نیهم در .بردارند
 یها نقش بر عتوه دیبا یانسان منابع رانیمد ،تاًینها .کردند اشاره یابتکار یها طر  و ینوآور در برابر یریپذ انعطاف در یانسان

 منابع یها ستمیس ةتوسع و ،کارکنان امور  یریگیپ جه،ینت ی سوو تسس سته،یشا افراد استخدام همچون کارکردی یها نقش یادشده
 .کردند دیکأت یا حرفه صور  هب یانسان منابع امور دادن انجام یها نقش بر این (1384) ییابوالعت نهیزم نیا در .ددهن انجام را یانسان

 بتوانند که کنند عمل خود رسالت به توانند یم یزمان یانسان منابع رانیمد و محور تستم یها سازمان داد نشان پژوهش جینتا
 امر نیا  .کنند تعامل و رفتار بارگ ةخانواد کی همچون خود نفعان یذ با و کنند برطرف را خود یرو شیپ یها چالش و موانع

 و یانسان منابع رانیمد یبرا نینو یها نقش شناخت .است یانسان منابع رانیمد توسط نینو و چندگانه یها نقش یفایا مستلام
 عملکرد انهمدار یمشتر یها شیگرا و نفعان یذ برابر در تا کند کمک ها نآ به تواند یم ها نقش نیا از یانسان منابع رانیمد یگاهآ

 ، یطیمح یها چالش و یکنون رقابت یایدن با مواسهه در عتوه، هب .کنند آفرینی ارزش مربوطه سازمان یبرا و باشند داشته یبهتر
 و رانیمد به پژوهش نیا یها افتهی ن،یهمچن .کنند عمل هوشمندانه ،یسهان یها فرصت و دا یتهد و رهایگ همه سمله از
 تر نانهیب واقع یانسان منابع رانیمد نینو یها نقش و یسنت یها نقش از یآگاه با کند می کمک ستمت حوزة رد گذاران استیس
 .کنند اسرا و نیتدو را ستمت نظام تحول یها استیس

 توان ینم محور ستمت یها سازمان در یانسان منابع رانیمد یها نقش یروزرسان هب و یشیبازاند عدم صور  در حال، هر به
 نه نیبنابرا .کنند عمل اددهندهی و ،رندهیگ ادی کننده، یریگیپ کننده، یریشگیپ کننده، ینیب شیپ یواحد عنوان به که داشت انتظار
 به را خود تمام مهین یها طر  که بود خواهند ریگیپ چنان آن نه ،بروند شیپ یسهان را ییتغ با گام مه که بود خواهند روز هب چنان آن
 از و ینیب شیپ را آن یاتیح یها شاهرگ و ها گلوگاه و یانسان منابع ةندیآ که بود دنخواه کننده ینیب شیپ چنان آن نه ،دنبرسان انیپا

 و ندیفاایب خود منابع و ها داشته بر مدام تا بود دنخواه دهنده ادی و رندهیگ ادی چنان آن نه ،کنند یریسلوگ خود یانسان منابع هدررفت
 یها نقش یفایا یبرا لازم یها مهار  و ها یستگیشا کسب در خود رانیمد یبرا را یاددهندگی و یریگ ادی دیسد یها هرا
 با متناسب یانسان منابع یها یاستراتژ نیتدو به هم یانسان منابع یها نقش فیبازتعر و ینیبازآفر ن،یبنابرا .کنند فراهم شان دیسد

 منابع یها یمش خط یاسرا در ینوآور و یریپذ انعطاف به دیسد یها نقش یفایا با هم  کند یم کمک ستمت نظام یراهبردها
 .ندک یم کمک یانسان
 در کنکاش یبرا ،متون یبررس یبرا مند منظا و دهنده مانسجا یروش عنوان به ،بیفراترک روش یریکارگ هب با پژوهش نیا
 جادیا یبرا یروش منالة به بیفراترک .شد استفاده مختلف منابع در مکنون و دیسد یها نقش اکتشاف به منظور یپژوهش اسناد
 و شد استفاده دارد، وسود یانسان منابع یها نقش مورد در که یپراکندگ به توسه با ،یانسان منابع یها نقش مورد در ینسب اسماع
 با .شد پرداخته شانون یآنتروپ با لیتحل و خبرگان نظر یبررس به ستمت نظام یبرا منابع رانیمد یها نقش یبند تیاولو یبرا
 روش که یدرحال .دیفاایب جینتا اعتبار به تواند یم آن کردن برطرف که روست هروب ییها تیمحدود با پژوهش نیا حال، نیا

 .ردیگ ینم نظر در را یکیتکنولوژ ،یمیاقل ،یفرهنگ یها تفاو  است برخوردار قا یتحق جینتا یبخش انسجام و تیسامع از بیفراترک
 منابع رانیمد یها نقش یاحصا به یپژوه مصاحبه همچون ییها روش یریکارگ هب با شود یم شنهادیپ ندهیآ محققان به ،بنابراین
 و است کرده یبررس یکل صور ه ب را یانسان منابع رانیمد یها نقش پژوهش نیا عتوه، به .بپردازند مطالعه مورد بستر در یانسان
 رانیمد یها نقش از دسته هر بر تواند یم پژوهشگران .است نپرداخته این ها نقش نیا یفایا صور  در شده قخل یها ارزش به

 را یانسان منابع رانیمد یا توسعه ای یراهبر یها نقش و کنند تمرکا یا  توسعه یها نقش ای یراهبرد یها نقش مثل یانسان منابع
 .ندکن ییشناسا کنند یم خلق یخارس و یداخل نفعان یذ یبرا ها نقش نیا یفایا که را ییها ارزش ای کنند یبررس قیعم صور ه ب
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 منابع
 .14-1 ،یانسان منابع ةتوسع کنفرانس نیدوم .یانسان منابع رانیمد نینو یها نقش (.1384) بهااد ،ییابوالعت

پژوهش  .. ارائه الگوی توسعه منابع انسانی در بخش بهداشت و درمان ایران(1386) پریسا ،پهلوان االدین سیدسمال ،طبیبی ابهرام ،دلگشایی
 .31۷-325، (4) 31 ،در پاشکی

 تیریمد. یانسان منابع کیاستراتژ کیشر یبند تیاولو و ییشناسا (.1400) زهرا پور، یعل و اسری ،مقدم یمحمد ایعل ،یرهن یبیط
 .140–114 ،(20) 5 ةشمار ،یمل دفاع دانشگاه کیاستراتژ

 ارشد رانیمد منظر از سازمان اهداف تحقق در یانسان منابع تیریمد یها شنق یبررس .(1401) نیرحسیام ،یهوشنگ و وشیدار ،زاده مغت
 .101-8۹ ،(2) 1 ،نیآفر تحول یانسان منابع .یرانیا یها تشرک

 یراهبرد یانسان منابع تیریمد یها شنق لیتحل (.1401) دیسمش ،یانیصدق یصالح و نادر ،الاستم خیش ایعل ،یرهن یبیط ایدعلیام کنام،ین
 .1-1۷ ،(2)1 ،نیآفر لتحو یانسان منابع .آن یبحران نقاط ییشناسا و کشور انیبن شدان یها تشرک در
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