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اي نسبت به کارکرد منابع  نظرانه که مدیران اجرایی و مدیران ارشد نگرش محدود و تنگ دهد می
منابع انسانی دارند ولی امروزه  ن منابع انسانی و مدیرانااندرکاران منابع انسانی و متخصص انسانی، دست

 اي منابع انسانی در سراسر جهان ها در مقیاس جهانی، تقویت جایگاه حرفه هاي جدید سازمان واقعیت

بنابراین هدف اساسی این پژوهش شناسایی عوامل تأثیرگذار بر . را در کانون توجه قرار داده است
ها  منابع انسانی در سازمان سازي اي حرفههاي  منابع انسانی و ابعاد و شاخصمدیریت  سازي اي حرفه
ابزار . در راستاي این هدف، این پژوهش با استفاده از روش کیفی فراترکیب انجام شده است. است

طور  که به ها و اطلاعات در پژوهش حاضر، اسناد و مدارك گذشته در این زمینه است گردآوري داده
که  نتایج بیانگر این است. ها براساس کدگذاري باز است دادهشیوه تحلیل . شود مقاله می 36کلی شامل 

محیطی، سازمانی و (کلی   اساس سه مقوله توان بر منابع انسانی را می سازي اي حرفهعوامل تأثیرگذار بر 
مجمع ناظر، کد اخلاقی، استقلال و خودگرانی، (توان براساس نه بعد  و ابعاد شناسایی شده را می) فردي

. تحلیل کرد) دانش، پایگاه پژوهشی، شناسایی  نامه، جایگاه قانونی، کمک به جامعه، پیکرهصدور گواهی
  .هاي پژوهش پیشنهادهاي لازم ارائه شده است در پایان براساس یافته

  
  .منابع انسانی سازي اي حرفه ،فراترکیب ،اي حرفه، حرفه ،سازي اي حرفه: هاي کلیدي واژه

  

  مقدمه - 1
منابع انسانی به نظر بسیاري از کارشناسان،  که در آن  عصري ها به ورود سازمان با

ها به  ی سازمانیترین دارا هاي منابع انسانی مهم اي و حرفه اندرکاران نظران، دست صاحب
مدیریت منابع انسانی   ترین دغدغه مهم  به منزله سازي اي حرفهشود، چالش  حساب آورده می

هاي دولتی ایران موضوع  سازمان هاي رویاروي به همین علتّ یکی از چالش .شود مطرح می
طور کامل مورد بررسی  که نیاز دارد هم از نظر تئوریکی و هم کاربردي به  است سازي اي حرفه

خصوص معناي  به فقدان اجماع در] 1[ هارگریوز و گودسون. قرار گرفته و مطالعه شود
یعنی ، گرایی اي حرفهکه  کند بیان می] 2[ کنند و فاکس اشاره می سازي اي گرایی و حرفه اي حرفه

طور مشابه به فقدان وضوح مفهومی و  به] 3[ اینگلاوند. چیزهاي متفاوت براي افراد متفاوت
که  دهد شواهد پژوهشی نشان می علاوه به. اشاره دارد گرایی اي حرفهعدم اجماع بر سر معناي 

منابع انسانی و مدیریت اي نسبت به کارکرد  نظرانه مدیران اجرایی نگرش محدود و تنگ
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گذار و   یک دوره  دهنده عصر مدرن نشان .]8 ؛7 ؛6 ؛5 ؛4[ اندرکاران منابع انسانی دارند دست
، 9[ دراکر. گیرند هاي قدیمی مورد سؤال قرار می هرج و مرج است و در سراسر جهان سازه

 و حتی قدرت آلات که کانون تمرکز از قدرت عضلات، قدرت ماشین کند ادعا می] 1 ص
شناسی پژوهش از روش  این مقاله در راستاي روش. شده است الکتریکی به قدرت مغز منتقل

هاي مختلف و نتایج  فراترکیب به منظور مقایسه، تفسیر، تبدیل و ترکیب چارچوب
مند براي  فراترکیب با فراهم کردن یک نگرش نظام. کند هاي مختلف استفاده می پژوهش

هاي جدید  هاي کیفی مختلف به کشف موضوعات و استعاره شترکیب پژوه راهپژوهشگران از 
توانند اشتباهات  ها نمی که در سازمان  توان گفت تنها مدیرانی می .]11؛ 10[ پردازد و اساسی می

منابع مدیریت  سازي اي حرفهبنابراین موضوع . خود را جبران کنند مدیران منابع انسانی هستند
چهل قریب . ]13 ؛12[ت آمیز اس بسیار مشاجره سازي اي حرفهمفهوم . انسانی بسیار اهمیت دارد

به عنوان یک گروه، متخصصان پرسنلی   چهتاریخ«ه ک به این موضوع اشاره شدهسال پیش، 
این  .]14[ »است شدن به اعضاي کامل تیم مدیریت تبدیلیعنی ، مبارزه براي جایگاه  چهتاریخ
مقام در جایگاه ] 15[لوزي  ،1997 در سال. ردادامه داهمچنان تا امروز براي جایگاه تجو جس

 مدیریت«که  تمام اظهار کردبا شجاعت سخنرانی یک ی منابع انسانی ط مدیریت  ارشد جامعه
مجموعه دانش که  توجیه کردل این مطلب را با این استدلا يو. »یک حرفه استمنابع انسانی 
و اینکه شود ون و آزمشود تواند آموزش داده شود، یاد گرفته  که می وجود داردي ا تثبیت شده

. ساخته و پرداخته شده استاي  هاي حرفه انجمن وسیله بهکه  رفتاري وجود دارد  نامه نظامیک 
منابع «که  اند ل کردهاستدلاآمریکا   متحده تدر ایالا يدیگرو تحلیلگران ا این حال مفسران ب

ه یک حرفه تبدیل بباید منابع انسانی  که کنند ل مینها استدلاآ. ]16[ شودتر  اي باید حرفه انسانی
اي از  اندازي مجموعه راه و هنوز هم فضایی برايآن جایگاه دست نیافته است شود اما هنوز به 

نظیر به  مهمی جهانی رخدادهاي سطح در. کند را تعریف میاین رشته که  وجود دارددانش 
رخ داده ، آفرینی کند هاي جدید و اینکه بتواند ارزش آفرینی  آمدن منابع انسانی با نقشصحنه 
بخش دولتی  کار دستور منابع انسانی را به صورت جدي وارد سازي اي حرفهکه موضوع   است

همیشه این باور  .کرده است اروپایی آمریکا و کشورهاي  و بخش خصوصی ایالات متحده
منابع انسانی در اجراي صحیح فرایندهاي منابع انسانی ناتوان بوده و  کهاست   وجود داشته

بر بودن نسبت به منابع  آفرینی کند و بنابراین یک رویکرد حذفی و هزینه نتوانسته است ارزش
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که همین نوع نگرش نوعی عدم خودباوري و عدم خودکارآمدي را در   انسانی وجود داشته
تواند همچون مدیریت مالی نقشی  واقع نمیدرکه است   کرده روح و روان منابع انسانی ایجاد

هاي سازمان داشته باشد و در نتیجه هویت و جایگاه منابع انسانی کاملاً انکار  در اجراي برنامه
ماهیت و دلیل البته این امر به . شده است انسانی نیز خودداري می استقلال منابع شده و از می

که در ادبیات   هاي منابع انسانی است گذاري و نتایج برنامه سرمایهطبیعت دیر بازده بودن 
که منابع  شد این امر باعث می. شود از آن نام برده می» کامروایی معوق«عنوان  با شناسی جامعه

 هاي هدر جلس ، بنابرایند و نتواند نهادینه شودکنانسانی نتواند جایگاه مشروع خود را کسب 
منابع انسانی  سازي اي حرفهبا این دیدگاه . شد مشارکت به آن داده نمی  زهمدیران نیز اصلاً اجا

  ها است تا منابع انسانی بتواند با ارائه به دنبال ایجاد تغییرات نگرشی و ساختاري در سازمان
هاي گوناگونی در خصوص منابع  تحقیقات و پژوهش. آفرینی کند هاي جدید ارزش نقش

ستراتژیک سازمان انجام شده است و اینکه در خصوص موضوع دارایی ا انسانی به منزله
منابع انسانی نیز در سطح جهانی از جمله کانادا، آمریکا، انگلستان و حتی  سازي اي حرفه

ایران چنین تحقیقاتی   ی در جامعهلهایی صورت گرفته است ولی در سطح م استرالیا پژوهش
این . دکتري به این امر اختصاص نیافته است  نامه یا رساله صورت نگرفته و حتی یک پایان

منابع انسانی، پژوهشگر را بر آن داشت دست به انجام تحقیقی  سازي اي حرفهحضور کمرنگ 
در این خصوص بزند تا با استفاده از روش پژوهش کیفی فراترکیب این موضوع را از 

و جایگاه منابع  ابهام در نقش در حال حاضر. اي بودن و کمرنگ بودن خارج سازد حاشیه
اندرکاران منابع انسانی به اهمیت این  انسانی، جدید بودن این حوزه، عدم باور مدیران و دست

 موضوع باعث شده است ینو عدم توجه به امنابع انسانی  سازي اي حرفهنبود مقوله و در کل 
هاي  پست  ا شایستهبنابراین خود ر، که هر کسی فکر کند توان انجام امور منابع انسانی را دارد 

ت منابع   که در حوزهاست همین امر باعث شده . داند منابع انسانی می تدوین و اجرا نیز وضعی
ت شود ت و مشروعی یعنی منابع انسانی به عنوان یک اداره و ، انسانی کاملاً دچار بحران هوی

ی چندان در سطح کلان نیز جایگاه قانونی منابع انسان. تخصص جایگاه نامشخصی دارد
که  گرداند مند می سازي مدیریت منابع انسانی افرادي را بهره اي از این رو حرفه. مشخص نیست

ها حامل جایگاه، هویت و شاید هم  که این نقش کنند هاي مدیریت منابع انسانی کار می در نقش
ازي منابع س اي کند حرفه که مطرح می علاوه شواهدي وجود دارد به. تر باشند هاي رقابتی حقوق
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هاي اقدام با عملکرد  مطالعات در خصوص شیوه. کردانسانی کارفرمایان را نیز منتفع خواهد 
که به صورت  هایی سازمان دهد روشنی نشان می بالا و مدیریت منابع انسانی استراتژیک به

این  هاي داده .]17[برند  سود می، کنند تري مدیریت منابع انسانی را اجرا و پیاده می اثربخش
  نتیجه. ها وجود دارد که در قالب مقالات یا کتاب  یعنی متونی است، اساس اسناد فقط برمقاله 
که براي  منابع انسانی و ابعاد آن خواهد بود سازي اي حرفهتعریف   کننده مشخص کار ینا

 یانسانجامعه منابع یعنی در کل براي ، دانشجویان، کارشناسان، مشاوران و مدیران منابع انسانی
توان  با توجه به آنچه مطرح شد هدف اساسی پژوهش کنونی را می. سودمند خواهد بود

  .منابع انسانی و ابعاد آن سازي اي حرفهشناسایی عوامل مؤثر بر  :گونه بیان کرداین
  

  نظري پژوهش  پیشینه - 2
  منابع انسانی سازي اي حرفه 2-1

دهد  آنچه یک حرفه را شکل می. ]13؛12[ آمیز است بسیار مشاجره گرایی اي حرفهمفهوم 
که ذهن افراد اکادمیک و دانشگاهی را به خود مشغول   هاي مدیدي پرسشی بوده است مدت

قریب . شناسی پیدا کرد جامعه  توان در رشته کرده و بخش اعظم نوشتار و ادبیات اولیه را می
به عنوان یک متخصصان پرسنلی   چهتاریخ«ه ک  به این موضوع اشاره شدچهل سال پیش، 

، 14[ »است - شدن به اعضاي کامل تیم مدیریت تبدیل - مبارزه براي جایگاه  چهگروه، تاریخ
 يا این حال مفسران دیگرب. ردهمچنان تا امروز ادامه دابراي جایگاه جستجو این . ]165 ص

 ].1 ، ص15[ شودتر  اي هباید حرف منابع انسانی«که  اند ل کردهاستدلاآمریکا   متحده تدر ایالا
 را دوباره سازي اي حرفهموضوع ) 2016(ان بسیاري از جمله روم هاي اخیر، پژوهشگر سالدر 

موردپژوهی مدیریت : گرایی اي حرفهدر کتاب جستجوي ] 16[ جورجس روم. اند بررسی کرده
هاي  ها و آسیب باید احیا شود زیرا هزینه گرایی اي حرفهکه جستجوي  کند و کارآفرینی بیان می

هاي منابع انسانی در جهان به  انجمن .گري مدیریتی بسیار بالا است ناشی  واسطه به بار آمده به
که  یک حرفه هستند و بر این نکته تأکید دارند  اي خود به منزله دنبال شناسایی هویت حرفه

هاي  واقعیت ].18؛ 17[ کنونی پذیرفته شود منابع انسانی باید به عنوان یک حرفه در جوامع
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نقش  کند تا تمرکز خود را از نقش سنتی اداري به نوین اقتصادي بر منابع انسانی فشار وارد می
  .معطوف کندفراگیر استراتژیک 

منابع مدیریت که  نظران منابع انسانی این است هاي صاحب در سطح نظري یکی از دغدغه
منابع مدیریت اي کردن  در همین راستا براي حرفه. اي شود تواند حرفه انسانی چگونه می

مهم دیگر این   نکته. است انجام شدهمنابع انسانی مدیریت   هاي زیادي در حوزه انسانی تلاش
به عبارتی دیگر،  ،نظران ارائه شده است صاحب وسیله بههاي متفاوتی  پردازي که مفهوم  است
که در خصوص اصطلاحات منابع   منابع انسانی این استمدیریت   کی از مسائل مهم در حوزهی

که کارشناسان و   اي گونه  نظري وجود ندارد به انسانی بین کارشناسان اجماع و اتفاق
مدیریت منابع انسانی عناوین   در حوزه سازي اي حرفهنظران منابع انسانی در زمینه  صاحب

هاي منابع انسانی،  شناسی مدل از جمله آسیب ،اند هداف یکسانی تعریف کردهمتفاوتی را با ا
ت در منابع انسانی، شکاف بین نظریه و عمل در  پذیرش مدل هاي منابع انسانی، بحران مشروعی
، تحول ]21[ ، انقلاب منابع انسانی]21[، بازآفرینی مدیریت منابع انسانی ]20؛ 19[ منابع انسانی
بحث  ]24[ هر چند بسیاري از پژوهشگران. ]23[ و نوآوري منابع انسانی ]22[ منابع انسانی

وکار به راستی به  نقش آن در برآوردن اهداف کسب دلیلکه مدیریت منابع انسانی به  اند کرده
افراد دیگري در خصوص چگونگی مشارکت واقعی کارکردهاي ، شود یک حرفه تلقی می  منزله

ها و  که نقش  ذکر کرد ]25[ کالدول. استراتژیک اطمینان ندارندهاي  منابع انسانی در نقش
مبهم است بنابراین یک  ها ها و شرکت اي منابع انسانی در بسیاري از سازمان کارکردهاي حرفه

 منابع انسانیهاي  در حوزه سازي اي حرفهپرسش زیربنایی هنوز در خصوص معنا و میزان 
مباحث بسیاري از جمله  ]25[در حمایت از دیدگاه کالدول . همچنان به قوت خود باقی است

گیري فاقد  اندرکاران منابع انسانی اغلب در فرایند تصمیم که دست این حقیقت وجود دارد
همچنین چندین . ندرت در سطح استراتژیک مدیریت مشارکت دارند شوند و به قدرت تلقی می
که مشارکت و سهم نظري دپارتمان یا  کنند که این حقیقت را مطرح می ندمطالعه وجود دار

بنابراین  ،کار به صورت غیرمستقیم است و هاي کسب منابع انسانی به پیامدها و خروجی  اداره
 جایگاه ضعیف اندرکاران، دست و دانشگاهیان میان در .]26[ر است آن دشوا  مشاهده
 در. ]27 ؛25[ مستمر تبدیل شده است  و دغدغه ک نگرانیبه ی انسانی اندرکاران منابع دست
ت منابع انسانی بسیار عمومی، بخش اندرکاران منابع انسانی  دست. ]28[ تر است متزلزل موقعی
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 مدیریت هاي درخواست از ناشی که گیرند می قرار داخلی و خارجی هايانتظار تأثیر تحت
 از .]29 ؛28[است  شهروندان نیاز مورد خدماتبه  استراتژیک مشارکت عالی شهرداري براي

اندرکاران منابع انسانی  دست آن در که کند می ایجاد را وضعیتی نهادي فشارهاي که  جایی آن
هاي  فشارهاي نهادي گوناگونی سازمان، بپردازند خود بازسازي کار احتمالاً و باید به ارزیابی

 .منابع انسانی خود را ارتقا دهندتا جایگاه است دولتی را تحت فشار قرار داده 

سال گذشته در سطح  30منابع انسانی در طی   که حرفه  جایی در سطح اجرایی از آن
جهانی دستخوش تحول شده است و همچنان تحول آن در جهت توجه به نیازهاي سازمانی و 

مدیریت منابع انسانی در حال   حوزهوکار تداوم دارد و از دیدگاه جهانی  عملکرد کسب
 یمدیریتهاي سازمانی و  پستراز امر استانداردهایی را براي احاي شدن است و این  حرفه

با وجود این . اي کنند هاي دولتی نیز باید منابع انسانی را حرفه کند، بنابراین سازمان ایجاب می
هاي دولتی ایران  سازمان رسد مدیریت منابع انسانی در تحولات در سطح جهانی، به نظر می

که اکثریت کارشناسان  علاوه موضوعی به. قرار دارند سازي اي حرفه  چرخه  اولیه  هنوز در مرحله
که در واحدهاي منابع   که افرادي  و اساتید مدیریت منابع انسانی بر آن اذعان دارند این است

مدیریت منابع انسانی بوده یا در  مدرك بدون، بیشتر کنند هاي دولتی کار می انسانی در سازمانی
قر ف. اند هاي آموزشی خاصی را نگذرانده هایی انجام نداده یا دوره این زمینه پژوهش

شده و بنابراین براي ماندن و رشد در وري  بهرهباعث کاهش در برخی مشاغل،  سازي اي حرفه
 .حاکم شودانسانی ابع منویژه مدیریت  در تمام مشاغل به سازي اي حرفهبازارهاي جهانی باید 

اي و در  وکار اکنون در تقاطع مهار استقلال حرفه جوان کسب  منابع انسانی به عنوان یک رشته
هاي  بحث همیشگی و مداوم در حلقه. همان حال تداوم توازن نیازهاي ذینفعان متعدد قرار دارد

آفرینی  ارزش براين که داشتن جایگاهی در میز استراتژیک سازما دهد منابع انسانی نشان می
انسانی و   اندرکاران منابع انسانی باید بتوانند در قلمروي مدیریت سرمایه دست. ناکافی است

که  پندارند اندرکاران منابع انسانی نمی اگر دست. آفرینی کنند وکار ارزش استعداد براي کسب
و قانونی جایگاهی که به صورت مشروع  احتمال بسیار کمی دارد، جایگاهی در این میز دارند
امور اداري و   در ابتدا واحدهاي منابع انسانی تنها وظیفه .]30[ را اشغال کنند یا تقاضا کنند
هاي میشیگان و  که در دانشگاه همزمان با مطالعاتی 1980 در دهه. پرسنلی را بر عهده داشتند

تدریج جایگاه  به. مطرح شد» الگوهاي منابع انسانی«و » منابع انسانی«بحث ، هاروارد انجام شد
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و » هاي جدید منابع انسانی نقش«واحدهاي منابع انسانی ارتقا و تغییر پیدا کرد و بحث 
هاي گذشته  در طول سال .]31[ مطرح شد» مدیریت منابع انسانی  در حوزه سازي اي حرفه«

، هاي موجود در سازمان همچون تولید تخصص منابع انسانی در مقایسه با سایر تخصص
که   این امر باعث شده است. ناچیز شمرده شده و تحقیر شده است... بازاریابی، مالی و 

حتی . مدیریت منابع انسانی نیز بیشتر مورد توجه قرار گیرد  در حوزه سازي اي حرفهضرورت 
ت منابع انسانی توجه کرده و فلسفه  تر اینکه مدیران صفی با دیده مهم شک و تردید به اهمی  

  .شد نهایت با کمبود بودجه مواجه می که دراند   آن را زیر سؤال برده وجودي
  

   سازي اي حرفه  در زمینه ي کلیديها رویکردها و دیدگاه - 2-2
  :که عبارتند از  اصلی تقسیم کرده است  هاي اصلی را به چهار دسته نگرش] 33 ؛32[ابوت 

 )1988(از جمله ابوت  بسیاري پژوهشگران: ساختاري -رویکرد کارکردگرایی .الف
  حرفه ابزاري براي کنترل رابطه. اند ها را در قالب عبارات کارکردي تحلیل کرده حرفه

هایی را تعیین  رویکرد کارکردگرایانه اغلب ویژگی. مشتري است - نامتقارن کارشناس
یر نیروهاي آنها حرفه یا تخصص و شاغل و متخصصان از سا  واسطه که به کند می

  ؛شوند ز میکاري متمای
روابط همکارانه و اجتماع   ایده  گرایی با ارائه رویکرد تعامل: گرایی رویکرد تعامل .ب

بسیار مورد توجه قرار ، شود ها از طریق اعضا کنترل می که در آن ورود به حرفه شاغلان
گرایان در سطح خرد بر تعامل ذهنی ارباب رجوع و فرد  تمرکز  تعامل. گیرد می
ها در سطح  ها و سازمان حرفه  که علاقه از رابطه حل کار به این معنا بوداي در م حرفه

  ؛ها و جامعه در سطح کلان انحراف پیدا کرده است میانه و پیوند بین حرفه
که ظهور   ها بر این باور است این رویکرد نسبت به حرفه: رویکرد انحصاري و قدرت. ج

آنها  وسیله بهکارکردهاي انجام شده  ها و همچنین اي مانند انجمن ساختارهاي حرفه
یند طبیعی ارتباطی ابه یک فر) گذاري، اخراج از انجمن صدور گواهینامه، پروانه، قانون(

. ندارد، بلکه به تمایل براي تسلط یا به دست آوردن صلاحیت و اختیار ارتباط دارد
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ها کنترل کار که هدف آن هاي تغییر و تحرك بودند هاي صنفی با پروژه ها، گروه حرفه
   ؛بود

ها و  ي فرهنگی، صلاحیت و اختیار فرهنگی حرفه حوزه پژوهشگران: رویکرد فرهنگی. د
کنندکه به مشاغل معین، مشروعیت لازم  فرآیند اصلی مشروعیت فرهنگی را ارزیابی می
  ].15 - 14، صص34[ کند را براي تبدیل شدن به یک حرفه اعطا می

  

  شناسی مفهوم - 3
   :که عبارتند از کمک کندحرفه در تحلیل تواند  شناخت مفاهیم چهارگانه می

حرفه به . اي است کار حرفه  معین و کلی درباره  مفهوم حرفه نمایانگر مقوله: حرفه. الف
خاصی از نهادهاي   مجموعه  واسطه که کار خود را کنترل کرده و به اي اشاره دارد پیشه

]. 10، ص35[ شوند یا خدمات سازماندهی میمحفوظ در یک ایدئوژي تخصص 
حرفه پیامد یک استراتژي با هدف کسب کنترل انحصاري بر کار و اعمال قدرت بر 

  ؛]27[ دیگران است
]. 36[ رفتار کاري فرد و توصیف عملکرد متعالی است  قضاوت کردن درباره: اي حرفه. ب

  ؛شود گذاري می اي در جامعه ارزش جایگاه حرفه
فرایند دستیابی به جایگاه حرفه تلقی شده   سازي به منزله اي مفهوم حرفه: سازي يا حرفه. ج

اي جهت  است و به عنوان فرایندي براي پیگیري، توسعه و حفظ بسته بودن گروه حرفه
سازي  اي حرفه]. 37؛20[ اندرکاران تفسیر شده است حفظ منافع شخصی شغلی دست

. یرا به نوع کار و میزان اشراف به کار اشاره داردبیشتر براي افراد مبتدي مناسب بوده ز
 سازي اي حرفه  شروع چرخه  مقدماتی یا زمینه  سازي مرحله اي از سوي دیگر حرفه

ل یا ن وسیله یک شغه آکه ب  ستافرایندي ، سازي اي حرفه] 38[ از نظر میلرسون. است
  ؛شود پیشه به حرفه تبدیل می

طور معمول به عنوان یک ارزش شغلی یا  به گرایی اي حرفهمفهوم : گرایی اي حرفه. د
کارگران و براي  وسیله بههنجاري یا به عنوان چیزي درخور حفظ و ارتقا در کار 

سروکار ) اي حرفه(بیشتر با افراد باتجربه  گرایی اي حرفه. کارگران تفسیر شده است
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اي رسیده  نظري به مرحلهزیرا شخص باید از نظر تجربه و بلوغ و دانش کاري و ، دارد
  .اي تلقی شود که بتواند حرفه باشد

  منابع انسانی سازي اي حرفهابعاد  - 4
هاي حرفه را بررسی  باید معیارها یا مشخصه سازي اي حرفهبراي تعریف و شناخت چیستی 

در اینجا به علت محدودیت فضاي مجله فقط  .کند را ارائه می متونترین  مدهع 1 جدول .کرد
  .ات منتخب نه کل مطالعات آورده شده استمطالع

  

   )منتخب هاي همطالع( مشخصات حرفه  1جدول 

  مشخصات حرفه  نویسنده

  ]39[ وود گرین
کد . 4؛ احکام انجمن. 3؛ اي اقتدار حرفه. 2؛ )تئوري سیستماتیک(سیستماتیکی از تئوري   مجموعه. 1

  .اي فرهنگ حرفه. 5؛ اخلاق  کننده تنظیم

  ]40[ اولریش
. 4؛ هاي ضروري صلاحیت. 3؛ دانشی مشترك  یک بدنه . 2؛ دادهاي تعریف شده تأکید بر برون. 1

  .شناسایی. 6؛ هاي مشخص و روشن نقش. 5؛ استانداردهاي اخلاقی

SHRM ]41[  
. 3یک حرفه؛   یابی منابع انسانی به منزله شناسایی و هویت. 2؛ دانش منابع انسانی  مجموعه. 1

ایدئولوژي . 5؛ نامه مجوز رسمی و صدور گواهی. 4؛اي منابع انسانی استقلال حرفهصلاحدید و 
  .کنترل بیرونی یا خارجی. 6؛ گذاري خدمت

دل و  فارن
  ]42[ بروستر

نامه و  نظام. 4؛احساس قوي هویت. 3؛ دانش تخصصی. 2؛ استانداردهاي ورودي و عملکرد مشترك. 1
  .هاي الزامی نامه گواهیآموزش و صدور . 5؛ کد سلوك اخلاقی

  ]43[ فانینگ
  نامه نظام. 4؛ مشترکی از دانش  مجموعه. 3؛ نامه، تحصیلات و آموزش گواهی. 2؛ کننده هیأت نظارت. 1

  .شناسایی. 9؛ کمک به جامعه. 8؛ استقلال. 7؛ پژوهشی  پایه. 6؛جایگاه قانونی. 5؛ اخلاقی و انضباطی

CIPD ]44[  
 .4؛ مسئولیت اخلاقی .3؛ مشروعیت اجتماعی .2؛ هاي کارشناسی مهارتدانش و   مجموعه. 1

مستمر   توسعه .8؛ گیري خدماتی جهت .7؛ قضاوت موقعیتی .6؛ )شناسایی(هویت  .5؛ خودتنظیمی
  .اي حرفه

  

  شناسی پژوهش روش - 5
نقطه قوت روش فراترکیب در . روش کیفی فراترکیب استفاده شده استاز در پژوهش حاضر، 

هاي مشترك و ایجاد یک چارچوب مفهومی از دل پیشینه  توانایی آن نسبت به شناسایی مقوله
هاي استخراج  که اطلاعات و یافته استکیفی   به اعتقاد زیمر، فراترکیب نوعی مطالعه. است
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مورد   در نتیجه، نمونه. کند ع مرتبط و مشابه را بررسی میشده از مطالعات کیفی دیگر با موضو
اساس ارتباط آنها با پرسش پژوهش ساخته  نظر براي فراترکیب، از مطالعات کیفی منتخب و بر

 ؛45[ اي سندلوسکی و باروسو شناسی پژوهش از روش هفت مرحله در راستاي روش. شود می
با توجه به  .نشان داده شده است 1 در شکلاین مراحل   که خلاصهاست   استفاده شده] 46

منابع انسانی  سازي اي حرفهکند تا علل و ابعاد  شناسی فراترکیب کمک می هدف پژوهش روش
در . اي بوده است روش گردآوري اطلاعات در پژوهش حاضر، کتابخانه .شناسایی شود

اند  کپارچه نتوانستههاي مربوط به منابع انسانی پژوهشگران هنوز به صورت جامع و ی پژوهش
وهش ژلذا این پ. پیدا کنندمنابع انسانی دست  سازي اي حرفهبه چارچوبی مناسب براي تحلیل 

این  يمارآ  جامعه. توانسته است با کمک روش کیفی فراترکیب به احصاي این ابعاد کمک کند
انسانی و  پژوهشگران منابعتهران و  يها دانشگاه یرشته منابع انسان یداسات ملاپژوهش ش
  در حوزهین افراد ا. ي منابع انسانی استدکترا یلاتبا تحص یمنابع انسان یراناز مد برخی
که چرا  دغدعه را دارند ینند و اهست الو مشاوره فع یو انجام امور منابع انسان یقتحق یس،تدر

 نتوانسته است خود را حرفهدر چارچوب معیارهاي یک  یخوب هب یرانرشته در ا ینهنوز ا
مشاوره و یق و تحق یس،در امر تدر یمنابع انسان غیر از هاي با رشته یو چرا کسان اي کند حرفه
 وهش،ژیري نیز در این پگ روش نمونه .کنند ها کار می در سازمان یمنابع انسان ي اموراجرا

هاي  ر از پژوهشدر پژوهش حاض هاي مورد تحلیل داده. است یو گلوله برف يبند یهسهمروش 
منابع انسانی  سازي اي حرفهبا موضوع  1396منتشر شده پیش از شهریور ) هاي ثانویه داده(

هاي اطلاعاتی و  ها به معتبرترین پایگاه این پژوهش بررسیبه منظور . برگرفته شده است
  .آمده است 2که در جدول   موتورهاي جستجو مراجعه شده

اي،  هاي حرفه، حرفه از کلیدواژه )آورده شده است 2 در جدولکه  ( هاي اطلاعاتی در پایگاه
حرفه،   حرفه، منابع انسانی به منزله  ، مدیریت و حرفه، مدیریت به منزلهگرایی اي حرفه
منابع انسانی جهت  سازي اي حرفهاي و  مدیریت منابع انسانی، منابع انسانی حرفه گرایی اي حرفه

که در   مقاله بوده 104در این پژوهش تعداد کل مقالات  .یافتن مقالات مرتبط استفاده شد
  نام مجلات و فراوانی تعداد مقالات از هر کدام، در 3در جدول . مقاله انتخاب شد 36نهایت 
هاي مورد بررسی آورده شده  فهرست کتاب 5ها و در نهایت در جدول  گاه ، وب4جدول 
  .است
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  ]46 ؛45[هاي فراترکیب  گام 1 شکل

  

  ها هاي اطلاعاتی و کلیدواژه موتورهاي جستجو، پایگاه 2 جدول

  ها کلیدواژه  هاي اطلاعاتی پایگاه  جستجوموتور 
Google 

Google Scholar 
Yahoo 

  

Science Direct 
Emerald 
Springer 

Taylor & Francis 
Wiley 

JSTOR 
EBSCO 

PROQUEST 
ELSEVIER 

Profession 
Professional 
Professionalism 
Professionalization of Human Resource Management 
Human Resource Professionalism 
Human Resource Professionalization 
Human Resource Professional 
Human Resource  as a Profession 
Management as a Profession 
HR as a Profession 
Professional HR 

 تنظیم پرسش تحقیق 

 متون مند بررسی نظام

 جستجو و انتخاب مقالات مناسب

 استخراج اطلاعات مقاله

 کنترل کیفیت

 هاي کیفی تحلیل و ترکیب یافته و  تجزیه

 ها یافته  ارائه
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  ها  از هر مجله ها  با فراوانی تعداد مقاله فهرست مجله 3 جدول

  ردیف  مجله  تعداد
2 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
3 
1 
1 

Harvard Business Review 
Journal of Accountancy 
Human Resource Management Journal 
Critical Management Studies 
Mall Medical Group 
Human Resource Management 
Harvard Business School Publishing 
Journal of Property Tax Assessment and Administration 
Journal of Management Studies 
SA Journal of Human Resource Management 
American Journal of Sociology 
Public Relations Review 
Professionalism in Nursing 
Social Work 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 

  
  هاي تخصصی گاه فهرست وب 4جدول

  ردیف  گاه وب  تعداد
2 
2 
1 
1 
1 

SHRM (2003, 2011) 
CIPD (2011, 2017) 
HRPA (2013) 
APEGA (2004) 
AHRI (2017) 

1 
2 
3 
4 
5 

  
  هاي مورد بررسی فهرست کتاب 5جدول

  ردیف  ابتنویسنده و ک
Ulrich, D. (1997). Human Resource Champions: the Next Agenda for Adding Value and 
Delivering Results. 
Millerson, G. (1964). The Qualifying Associations:  A Study in Professionalization. 
Hodson, R. & Sullivan, T. A. (2012). The Social Organization of  Work. 
Horn, R. C. (1978). On Professionals, Professionals And Professional Ethics. 
Freidson, E. (2001). Professionalism: the Third Logic. On The Practice of Knowledge. 
Freidson, E. (1970). Profession of Medicine: A Study in the Sociology of Applied Knowledge. 
Freidson, E. (1994). Professionalism Reborn: Theory, Prophecy and Policy. 
Fanning, B. A. (2011). Human Resource Management; the Road to Professionalization in the 
UK and USA. 
Abbott, A. (1988), The System of Professions. 
Cheetham, G. & Chivers, G. (2005) Professions, Competence and Informal Learning. 
Maister, H. 1999: True Professionalism: The courage to care about your people, your clients 
and your career.  
Inkeles, A. (1964). What is sociology? An introduction to the discipline and profession. 

1 
 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
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که معمولاً  ابزاري. انتخاب شدند 3مجلات در جدول  فهرستمقالات پژوهش حاضر از 
هاي ارزیابی  مهارت  برنامه«شود،  پژوهش کیفی استفاده می  براي ارزیابی کیفیت مطالعات اولیه

که براساس این  مقاله و منبع بود 104، که یافت شد تعداد مقالات و منابعی . است» انتقادي
این  اساس برگري مقالات و منابع  غربال  شیوه. یل قرار گرفتمقاله و منبع مورد تحل 36برنامه 

، »مرتبط بودن عنوان«ترتیب براساس  ها به گري داده غربال .آورده شده است 2برنامه در شکل 
جستجوي مقالات به . با موضوع پژوهش صورت گرفت» ها محتوا و کیفیت مقاله«، و »چکیده«

. مقاله انتخاب شد 36شباع ادامه داشت و در نهایت وبرگشتی و تا رسیدن به حد ا صورت رفت
از روش ، حاضر از متن مطالعات پیشین استخراج شده است  هاي مقاله که داده  جایی از آن

که هر مقاله جداگانه کدگذاري   بدین صورت. ها استفاده شد کدگذاري دستی جهت تحلیل داده
» ها مقوله«در قالب » هاي فرعی ولهمق«و » هاي فرعی مقوله«در قالب » مفاهیم«سپس  شد
  .بندي شدند دسته
  

  هاي پژوهش یافته - 6
ي مدیریت منابع انسانی را  نقشه] 43[و همچنین فانینگ ] 40[هاي اولریش و همکاران  پژوهش

ها و چه در سطح اجرایی در  ي جهانی مدیریت چه در سطح نظري در دانشگاه بر روي نقشه
که اولریش به عنوان پدر مدیریت منابع انسانی مدرن بیشتر بر هر چند. ها قرار داد سازمان

ت نقش منابع انسانی و ارزش ي دهنده افزایی آن تأکید کرده و فانینگ نیز به عنوان ارائه اهمی 
ي منابع انسانی را سنجیده است  اي براساس مدل خصیصه خصوصیات حرفه خصیصه مدل نه

. اند ع و با نگاهی سیستماتیک به موضوع نگاه نکردهکدام به صورت جام ولی با این وجود هیچ
 سازي اي حرفهتوان عوامل مؤثر بر  با توجه به منابع و مقالات مورد بررسی میدر این پژوهش 

و ] 52- 47[ در قالب سه مفهوم محیطی، سازمانی و فردي 6منابع انسانی را براساس جدول 
و تطبیق ابعاد ] 43[فانینگ   گانه منابع انسانی را براساس معیارهاي نه سازي اي حرفهابعاد 

نهایت  نشان داده و در 5نظران با آن ابعاد در جدول  صاحب وسیله بهگوناگون مطرح شده 
  .گرایی منابع انسانی ارائه کرد ابعادي را براي درك و تحلیل حرفه
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 CASPگري مقالات براساس  غربال  شیوه  2شکل 

  
نظران  که عناصر و ابعاد مشترك مورد تأکید صاحب شود مشخص می 8 براساس جدول

، کد اخلاقی و انضباطی )33(دانش   پیکرهحسب اولویت ابعادي مانند  برجسته در این حوزه بر
، کمک )26(، استقلال )27(نامه، تحصیلات و آموزش  ، گواهی)27(ت ناظر أ، مجمع یا هی)32(

به ترتیب داراي ) 12(و پایگاه پژوهشی ) 13(، شناسایی )15(، جایگاه قانونی )23(به جامعه 
  .منابع انسانی کمک کنند سازي اي حرفهتوانند به درك  بیشترین تأکید هستند و در نتیجه می

  

   

.که یافت شد تعداد مقالاتی  
N = 104 

  غربال شده  کل چکیده
N=70 

  بررسی شده  کل محتواي مقاله
N=45 

  تعداد کل مقالات اولیه
N=38 

 

  تعداد مقالات رد شده از نظر عنوان
N=34 

تعداد مقالات رد شده از نظر 
  چکیده

  تعداد مقالات رد شده از نظر محتوا
N=7 

 

  تعداد کل مقالات اولیه
N=36 

 

 نبودنتعداد مقالات رد شده از نظر 
  اطلاعات نویسنده

N=2 
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 منابع انسانی سازي اي حرفهعوامل مؤثر بر   6جدول 

  منبع  کدها  مفهوم  ردیف

1  
محیطی 

  )اي زمینه(

مداري، انقلاب  سیستم سیاسی جدید، تغییر سریع، مشتري
سازي، وضع قانون،  اینترنت، گوناگونی نیروي کار، جهانی

خانوادگی در حال هاي کاري و  زدایی، نقش مقررات
ظهور، مدیریت استعداد، کمبود مهارت و ظهور بخش 

پذیري اجتماعی، فرار  خدماتی، ارزش سهامدار، مسئولیت
  .مغزها

  ]56-47؛ 17[

2  
 سازمانی

  )ساختاري(

، )هاي متمایز هزینه، کیفیت، توانمندي(موضع رقابتی 
سازمانی،   سازي، ساختاردهی دوباره تمرکززدایی، کوچک

وکارهاي کوچک، فرهنگ  هاي خودمدیریتی، کسب تیم
، تخصصی )دورکاري(سپاري، تکنولوژي  سازمانی، برون

شدن منابع انسانی، جنگ هویت منابع انسانی، شایستگی 
  سازمان  توسعه

  ]56-47؛ 17[

3  
  فردي

فرد ( 
  )اي حرفه

وري،  هاي اخلاقی، بهره تطابق فرد و سازمان، دوراهی
امنیت شغلی، ماهیت کار، شایستگی توانمندسازي، عدم 

  .فنی
  ]58-47؛ 17[

  .کند بندي می منابع انسانی را جمع سازي اي حرفههاي  فراوانی ابعاد و شاخص 7جدول 
  

 منابع انسانی سازي اي حرفهفراونی و درصد ابعاد   7جدول 

  

ظر
ت نا

هیأ
 یا 

مع
مج

طی  
ضبا

ا ان
ق ی

خلا
د ا

ک
  

لال
ستق

ا
  

هی
گوا

 
ت 

یلا
حص

ه، ت
نام

ش
وز

و آم
ونی  

 قان
گاه

جای
معه  

 جا
ک به

کم
  

کره
پی

  
ش

دان
شی  

ژوه
اه پ

ایگ
پ

  

یی
اسا

شن
  

  13  12  33  23  15  27  26  32  27  فراوانی
  %36  %33  %92  %64  %42  %75  %72  %89  %75  درصد
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  :که  گانه به این صورت است تحلیل ابعاد نه
دانش و   اي ممکن است در تعریف بدنه حرفه  نقش بدنه :نظارتی یا مجمع ناظر  بدنه. 1

نظارتی داشته   یک حرفه باید یک بدنه]. 43[ ارتقاي مشروعیت این رشته سازنده باشد
  .بخشیدن بر اعضاي خود را داشته باشد  که معرف آن بوده و قدرت کنترل و نظم باشد

نان حاصل کندکه این استانداردها نظارتی باید اطمی مجمع :اخلاقی و انضباطی  نامه نظام. 2
 گیرند هاي انضباطی در صورت عدم وجود آنها مورد بررسی قرار می با اعمال مجازات

ها  نامه هاي رفتاري دارند و معنا و پیامدهاي این نظام نامه هاي راستین، نظام حرفه]. 43[
  .شود به عنوان بخشی از تحصیل رسمی اعضاي آنها آموزش داده می

. اي نسبت به ارباب رجوع خود است اولین و مسئولیت خاص یک فرد حرفه :لالاستق. 3
ها در انتخاب دانش مربوطه یا تکنیک  اي که حرفه  خودگردانی به این معنی است

  ].43[ مناسب براي کنار آمدن با مشکلات موجود به قضاوت خود متکی باشند
ورود   باید محدودکنندهنظارتی  مجمع :صدور گواهینامه و تحصیلات و آموزش. 4

سیستم تحصیل و آموزش متعاقب . که حداقل استاندارد تحصیلی را ندارند افرادي باشد
که اعضا بتوانند از  اي روزرسانی شده و انطباق داده شود به گونه دائم بهطور   بهباید 

در حال یادگیري   دانش و اقتدار خود در مورد موضوعات موجود در چارچوب رشته
  ].43[ حبت کنندخود ص

که یک عنصر ضروري حرفه، جایگاه  کند استدلال می] 43[ کلاس :جایگاه قانونی. 5
براي اینکه یک . یک حرفه باید مبنایی قانونی در قوانین کشور داشته باشد. قانونی است

که مردم   الزامی است، حرفه به عنوان یک گروه قابل شناسایی موجودیت داشته باشد
 خودگردانی مقررات قانونی بدیهی فرض کنند هاياي را براساس امتیاز حرفه مجمع

]43.[  
در . کنند اي، جایگاه قابل اطمینانی را حفظ می هاي حرفه بدنه :مساعدت به جامعه. 6

هاي اخلاق  نامه ها نظام حرفه بیشتر. حقیقت، آنها با جامعه در مقیاس کل قرارداد دارند
  . ]43[ کنند رباب رجوع و جامعه را بیان میاي، ا ل میان حرفهآ که ارتباط ایده دارند
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مجزاي دانش براي آن   یک بدنهاین بدنه جهت تعریف  ضرورت وجود  :دانش  بدنه. 7
همچنین باید . و حد و مرزهاي آن رشته باید تعیین و مشخص شوداهمیت دارد رشته 

  ].43[ ه باشدیک اجماع و توافق معقولی در چارچوب آن رشته وجود داشت
اي به دنبال گسترش  هاي حرفه اي و هم دانشکده هاي حرفه هم انجمن :پایگاه پژوهشی. 8

اي  نتایج پژوهش از طریق مجلات حرفه]. 43[ اي هستند و اصلاح پایگاه دانش حرفه
اي این  هاي حرفه اي یا دانشکده هاي حرفه انجمن. گیرد در دسترس اعضا قرار می

  .کنند میمجلات را منتشر 
. که شناسایی عمومی، یکی از عناصر حرفه است کند اظهار می] 43[ هورن :شناسایی. 9

» عموم مردم در کل«گیري آن و اینکه آیا  اگرچه با نگاه به چگونگی تعریف و اندازه
  .شناساند که آیا این یک حرفه است یا خیر آن را می باید تصمیم بگیرند

  

  گیري نتیجه - 7
منابع انسانی و ابعاد  سازي اي حرفهنکه هدف این پژوهش شناسایی عوامل مؤثر بر با توجه به ای
منابع انسانی باید از زوایاي گوناگون به  سازي اي حرفهرسد در تحلیل  به نظر می ،آن است

هاي شخص  هاي مورد بررسی در این قلمرو نگاه به ویژگی یکی از کانون. بررسی آن پرداخت
  تنها از این زاویه به بحث درباره سازي اي حرفههاي  پژوهش بیشتر. اي است حرفه
هاي  دومین کانون مورد بررسی نگاه به منابع انسانی از منظر ویژگی. اند پرداخته سازي اي حرفه

اي از  با توجه به اهمیت ارتقاي جایگاه منابع انسانی در حال حاضر بخش عمده. حرفه است
رسد از منظر  سومین کانون به نظر می. صاص یافته استنظران به این امر اخت مباحث صاحب

نظران نیز از منظر نقش استانداردهاي  برخی از صاحب. سازي منابع انسانی است اي حرفه
. اند منابع انسانی توجه کرده سازي اي حرفهشایستگی منابع انسانی به عنوان ابزاري براي 

. که باید مورد توجه قرار گیرد نگرد منابع انسانی می سازي اي حرفهاي به  یهاواز ز] 34[ دیل فارن
هاي  سازي فعالیت هاي منابع انسانی در همگون در این زمینه کانون تمرکز بر نقش انجمن

نهایت به  که در شود اندرکاران و متخصصان منابع انسانی بسیار با اهمیت تلقی می دست
مشروعیت منابع ها باعث  این کانون. دشو مشروعیت و نهادینه کردن منابع انسانی منجر می
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که اعتماد و  تواند مشروعیت کسب کند منابع انسانی زمانی می. شود میآن و حکمرانی انسانی 
هاي منابع انسانی  سازي استراتژي اطمینان از دست رفته را به دست آورد و در اجرا و پیاده

  .ایفاي نقش کند
  

  )مطالعات منتخب( زيسا اي حرفهبررسی تطبیقی ابعاد   8جدول 
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      P  P  P  P  P    P  ]39[ وود گرین

    P    P      P  P    ]40[ اولریش

  P  P    P      P    P  ]42[دل و بروستر فارن

SHRM ]41[ P  P    P    P  P  P    

  P  P  P  P  P  P  P  P  P ]43[فانینگ 

CIPD ]44[  P  P  P  P  P  P  P  P  P  

  

منابع انسانی نیازمند آن است تا سه کانون زیر  سازي اي حرفهدر مورد موضوع  هاپیشنهاد
  : مورد بررسی قرار گیرد

 سازي اي حرفهچیستی درك  هاپیشنهاد  ارائهبراي : منابع انسانی سازي اي حرفهچیستی . 1
منابع  سازي اي حرفهتحلیل جهت اي  گانه ابعاد نه 5بر همین اساس در جدول . اهمیت دارد

منابع  سازي اي حرفهعلل  3در جدول : منابع انسانی سازي اي حرفهچرایی . 2 ؛انسانی مطرح شد
عوامل حرکت شناخت بنابراین . انسانی در قالب علل فردي، سازمانی و محیطی مطرح شد

منابع  سازي اي حرفهچگونگی . 3 ؛اهمیت داردمنابع انسانی  سازي اي حرفهها به سمت  ازمانس
منابع انسانی باید مشخص . تواند به یک حرفه تبدیل شود علمی چگونه می  حوزهیک : انسانی
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توان  با توجه به آنچه تاکنون مطرح شد می .اي شدن را طی کند که چگونه مسیر حرفه کند
  :زیر را مطرح کرد هايپیشنهاد

با ) 32(و کد اخلاقی و انضباطی ) 33(دانش   که پیکره گانه نشان داد بررسی تطبیقی ابعاد نه
، گواهینامه، )27(ت ناظر أترین ابعاد و ابعاد مجمع یا هی بیشترین وزن یا فراوانی بااهمیت

و پس از  سطترتیب در و به) 23(و کمک به جامعه ) 26(، استقلال )27(تحصیلات و آموزش 
با کمترین اهمیت قرار ) 12(و پایگاه پژوهشی ) 13(، شناسایی )15(آن ابعاد جایگاه قانونی 

اخلاقی مدونی براي   نامه شناسی و نظام معرفت  که زمینه شود بنابراین پیشنهاد می .گیرند می
سپس مراکزي براي صدور . منابع انسانی تعریف شود سازي اي حرفهتحکیم و تثبیت 

توانند  این مراجع می. شکل گیرند سازي اي حرفههاي  ها و انجمن تأنامه در قالب هی اهیگو
مشروعیت منابع انسانی به ارزشی بستگی . منابع انسانی باشند تشوراي منابع انسانی یا معاون

این بعد بیانگر جایگاه و سهم ذهنی منابع . کند ها و جامعه ایجاد می که براي سازمان دارد
که در سطح دولتی  شود پیشنهاد مینهایت  در. انسانی در اذهان عمومی و جامعه است

عنوان  باو در سطح خصوصی نهاد یا انجمنی  عنوان وزارت منابع انسانی بااي  وزارتخانه
 .ها تأسیس شود گذاري سازمان ع انسانی در سطح عالی و قانونهاي مناب اي انجمن حرفه

سازي مدیریت منابع انسانی به ماهیت خاص بستر  اي شود حرفه نهایت اینکه پیشنهاد می در
  .بستگی دارد و بنابراین بیشتر در سطح محلی و ملیّ مورد توجه قرار گیرد
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