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Abstract 

Background & Purpose: Line managers’ HR role is considerably highlighted, and HR devolution is a 
definite future in organizational landscape. Accordingly, the principal objective of this study is to present 

a comprehensive framework of antecedents of strengthening line managers’ HR role and uncover its 
multi-level outcomes. 

Methodology: In line with the purpose of this study, all indicators, concepts, and categories of HR 

devolution were identified using the meta-synthesis qualitative research method. 113 manuscripts were 

identified by searching through authenticate scientific datasets sources. Finally, the data from 46 relevant 

research conducted in this field were selected and analyzed. 

Findings: Using seven-step model of Sandelowski and Barroso, the findings of 46 previous studies 

related to the objectives of the study were reviewed, aggregated, combined, and interpreted. A total 

number of 28 codes, five themes, and two dimensions were identified and validated through Kappa Cohen 

coefficient. The results indicate that precursors of HR devolution can be categorized into two main 

dimensions including organizational and psychological factors. Additionally, devolving HR to the line 

can affect outcome at three individuals, group, and organizational levels.  

Conclusion: Utilization of line managers’ HR role creates several competitive advantages in various 
levels of organization. Nonetheless, it should be noticed that an equal and concurrent attention to both 

organizational factors and line managers’ psychological elements is of utmost important. Moreover, the 

framework offered in this study which sheds light on different aspects of HR devolution, provides a basis 

for future studies. 
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  چكيده
سپارش وظايف منابع انساني به مديران صف، تحول حتمـي در فضـاي   نقش منابع انساني مديران صف، بسيار برجسته شده و  :هدفزمينه و 

ارائه چارچوب جامع از عوامل اثرگذار بر تقويت نقـش منـابع انسـاني مـديران صـف و همچنـين،        ،سازماني است؛ از اين رو هدف مطالعه حاضر
  .شناخت پيامدهاي چندسطحي آن است

. شـد  هاي پيشران و پيامدهاي سپارش منابع انساني شناسـايي  ها، مقوله ها، مفهوم صفراتركيب، شاخ رويكرد از طريق در پژوهش حاضر: روش
  .مرتبط انتخاب و تحليل شد شپژوه 46 ت،ينها در يي ومنبع شناسا 113تعداد  ،يمعتبر علم يها گاهيپابررسي  پس از

 .شـد  ريو تفس ـ بي ـترك ،يمرتبط با اهداف پژوهش بررس مقاله 46 يها افتهيو باروسو،  يسندلوسك يا هفت مرحله يبا استفاده از الگو: ها يافته
دهـد كـه دو    نتـايج نشـان مـي   . درسيتأييد به كوهن  يآزمون كاپا قياز طر ك،يو اعتبار هرشد يي عد شناساب 2مفهوم و  5كد،  28 در مجموع،

توانـد   سـپارش منـابع انسـاني مـي     ،همچنـين  .هاي مهـم سـپارش منـابع انسـاني اسـت      شناختي، از جمله پيشران دسته عوامل سازماني و روان
  .هاي سازمان را در سه سطح فرد، گروه و سازمان متأثر سازد خروجي

در ايـن  . هاي رقابتي متعددي در سطوح مختلف سازمان ايجاد كند تواند مزيت برداري از نقش منابع انساني مديران صف، مي بهره: گيري نتيجه
شـناختي   روانبه ارائه حمايت سـازماني و عوامـل   زمان  هممشاركت مديران صف، نيازمند است به توجه  بايست در نظر گرفت كه جلب حين، مي

شده در اين مطالعه و پرداختن به ابعاد مختلف سپارش منابع انساني، بستر مناسبي براي مطالعات آتـي   از سوي ديگر، چارچوب ارائه. اين مديران
  .دهد در اختيار قرار مي

  
  انتقال منابع انساني، مديران صف، فراتركيب: ها كليدواژه

  
  
  
  
  
  

: پيشايندها و رهاوردهـاي سـپارش منـابع انسـاني     ).1401( شناس، مهدي و حيدريان قلعه، حسين صحت، سعيد، اميري، مقصود، يزدان: استناد
   .25-1، )3(12، انسانيمطالعات منابع  .رويكرد فراتركيب
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 sehatatu894@gmail.com  : رايانامه

  mg_amiri@yahoo.com   :رايانامه. رانيتهران، ا ،يدانشگاه علامه طباطبائ ،يو حسابدار تيريه مدكددانش ،صنعتي تيريگروه مد ،استاد. 2
: رايانامـــه. رانيـــتهـــران، ا ،يدانشـــگاه علامـــه طباطبـــائ ،يو حســـابدار تيريده مـــدكدانشـــ ،بازرگـــاني تيريگـــروه مـــد ،انشـــيارد .3

yazdanshenas@atu.ac.ir   
  . رانيتهران، ا ،يدانشگاه علامه طباطبائ ،يو حسابدار تيريدانشكده مد ،يبازرگان تيريمد ، گروهيدكتر يدانشجو .4

  h_hrm@atu.ac.ir    :رايانامه
 



  
  

  2  صحت و همكاران/فراتركيبرويكرد:پيشايندها و رهاوردهاي سپارش منابع انساني

  
 

  مقدمه
شـگرفي كـه بـر رفتارهـا و      تـأثير علـت   ي منابع انساني توسط مديران صف، بهها سازي كاركردها و مسئوليت پياده ةپديد

؛ 2018، 1لوپز كوتـارلو (مديريت منابع انساني به خود جلب كرده است حوزة توجه بسياري را در  ،ي كاركنان داردها نگرش
كنتـرل  ي منـابع انسـاني   هـا  مسئوليتروي مديران صف  ،3»انتقال منابع انساني«زير پرچم ). 2020، 2سان و پاك چانگ،

ـ   بـاس (زمان اثربخشي كاركنان و بهبود عملكرد سازمان را رقـم بزننـد    هم طور هبتوانند  مياز طريق آن و دارند بيشتري 
اهميت اين تغيير پارادايم در فضـاي مـديريت    ياز زواياي مختلفت تحقيقادنبال اين مهم،  به). 2017، 4نهلس و بونداروك

 ،اي هاهميت تفويض اختيار منابع انساني به مديران وظيف). 2020، 5فو، فلود، روسيو و موريس( اند را برشمردهمنابع انساني 
كـه   معتقدند ديگر و بسياري اند خوانده ها سازمان رويِ پيشِ حتميِ آن را سفرِ محققان بعضيچنان برجسته شده است كه 
، ي اين مـديران ها از قابليت مؤثرة استفاد ؛ اماندبود در فضاي سازماني به فراموشي سپرده شده پيش از اين، مديران صف

   ).2018، 6ون وينبرگ و دكرامر(خواهد زد رقم انقلابي را  ،سازي كاركردهاي منابع انساني در پياده
پيامدهاي  ،هاي منابع انسانيفراينددهد كه درگيرساختن مديران صف در  مي مستند نشان صورت بهادبيات اين حوزه 

كـه شـايد    مواجه اسـت  مفهومي چند شكاف برجسته و خلأبا مطالعاتي ة اما اين حوز ؛توجهي به همراه داردشايان مثبت 
را  مرحله رشد خود ،و اكنوناست تي جوان تحقيقا هاي از حوزه انتقال منابع انسانية گرفته از اين مهم باشد كه حوز تئنش

 ي مفهـومي ها از جمله شكاف). 2022، 8ناكرا، كو و پاكـ   ؛ كوردي2015، 7آيدنكينج سيكورا، فريس و ون( كند سپري مي
و معتقدنـد كـه    كننـد  مـي  خود را مدير عمليـاتي احـراز هويـت معرفـي     عمدتاً ،ست كه مديران صفا ، آناين حوزه مهم

به بيان ديگر، مـديران  ). 2018، 9ندگامها  ، وينن وبيك دي اوپ(نيست  ها آني از شرح شغل ئمنابع انساني جزي ها  فعاليت
اند و به پذيرش  مستقيم مسئول تحقق و دستيابي به اهداف عملياتي سازمان بودهطور  به ،صف در تمام ساليان كاري خود

در  چشـمگيري اگرچه مزايـاي   ،از اين رو ؛)2020، 10نها  كوهه و( اند نداشتهتمايل قلبي و دروني نقش منابع انساني خود 
انتقال ة ، حوزكاركنانمشاركت در امور به پس انتقال منابع انساني نهفته است، بدون تمايل و انگيزش دروني اين مديران 

مطالعـات  از  ،ابراز تعجب ضمن محققاناز  بعضي ،در همين رابطه. توان سفر تخيلي و غيرواقعي خواند مي منابع انساني را
خورد و محققـان   مي به چشمانگاري  نوعي سطحي ،در مطالعات انتقال منابع انساني آنان،طبق نظر . اند انتقاد كردهپيشين 

در ). 2019، 11و همكـاران  آلفـز (كننـد  اين پديده جلـب   به مركزيهستة عنوان  به را اند توافق مديران صف هنوز نتوانسته
ند كه نداشتن انگيزه و تمايل دروني مديران صف به پذيرفتن نقش منابع ا كردهاز محققان اذعان  بعضي پاسخ به اين مهم،

توانـد بـا    مـي  از اين رو دپارتمان منابع انساني گيرد؛ نشئت مي از نداشتن دانش، مهارت و درك منابع انساني ،انساني خود
 ،و همچنـين  ها آنتفويض اختيار به اين مديران و تعامل مداوم با  ،ها آندانش منابع انساني  يحمايت از اين مديران، ارتقا

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. López-Cotarelo 
2. Chang, Son & Pak 
3. HR devolution 
4. Nehles & Bondarouk 
5. Fu, Flood, Rousseau & Morris 
6. Van Waeyenberg & Decramer 
7. Sikora, Ferris & Van Iddekinge  
8. Kurdi-Nakra, Kou & Pak 
9. Op de Beeck, Wynen & Hondeghem 
10. Kehoe & Han 
11. Alfes et al. 
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آفريني منابع انساني را در اين  و اشتياق نقشكرده توجه مديران صف را جلب  ،پاداش به عملكرد منابع انساني اين مديران
موفق نبود و از زواياي مختلفي اما اين جريان مطالعاتي ). 2022، 2؛ بوكانما و استرويدوم2021، 1گست(كنند مديران بيدار 

همواره درصددند تا بـا   ها ست كه سازمانا اين ،وارده به اين جريان مطالعاتي هاي مهماز جمله انتقاد. ناكارآمد خوانده شد
برنـد و   مـي  از نداشتن انگيزش دروني رنـج  ،كه مديران صف حالي در ترغيب كنند؛ي بيروني مديران صف را ها انگيزاننده
 ـ مي بلكه ؛كند تنها به تقويت انگيزش دروني اين مديران كمكي نمي نه ،ي بيرونيها مكرر از پاداشاستفادة   شـكل  هتواند ب

  ).2022، و همكاران ناكراـ  كوردي(ثر سازد أمنفي آن را مت
. گذاري مديران صف استتأثيرة دامنسنجش محدود  ،مطالعاتي ةتوجه در اين حوزشايان ي نظري ها از جمله شكاف

در تعامـل بـا    و كننـد  فعاليـت مـي  ترين سطوح عملياتي سـازمان   تر، با توجه به اينكه مديران صف در پايين به بيان شفاف
به خروجي عملكـرد منـابع انسـاني مـديران     اغلب  ،سپارش منابع انساني نيز ةدارند، مطالعات حوز سهم بيشتري كاركنان،

گـاهي  رنـگ و   كـم  ،در سطح گروه و سازمان را اين مديرانشمگير چي ها و پتانسيل اند محدود شدهصف در سطح فردي 
به عبـارتي  ). 2013، 5؛ ريو و كيم2003، 4؛ ويتكار و مارچينگتون2007، 3تچينسونها  پورسل و(اند  نشان دادهبسيار ضعيف 

اند رضايت كاركنـان،  تو مي چگونه ،است كه رفتار منابع انساني مديران صف كردهخوبي بررسي  به ،ديگر، ادبيات اين حوزه
اما  ؛عملكرد شغلي را بهبود بخشد ،و در نهايت ها آن، بهزيستي كاركنان تحت سرپرستي ها آني شغلي ها رفتارها و نگرش

وانگ، (ه است ، توجه چنداني نكردعنوان يك كل ي كاري و سازمان بهها نقش مديران صف بر عملكرد گروه، تيم تأثيربه 
از جايگـاه ويـژه و بسـيار     ،مراتـب سـازماني   ست كه مديران صف در سلسلها اين در حالي). 2020، 6كيم، رافرتي و ساندرز

عنوان رهبـر گـروه يـا     بهو  اين مديران بيشترين حجم ارتباط با كاركنان تحت سرپرستي خود را دارند. كليدي برخوردارند
ارتباط بـين كاركنـان و   حلقة  ،فقي بوده و همچنينبا ساير مديران مياني در سازمان داراي نوعي ارتباط ا ،واحد كاري خود

كاملي شناخت و فهم  ،محدودكردن نقش اين مديران به خروجي كاركنان ،از اين رو. مديران سطوح بالاي سازمان هستند
، 8؛ ويليامسـون، كـولي و فـولي   2020، 7هو، بوكسـال و چوآنـگ  (دهد  مين سپارش منابع انساني در اختيار ما قرار ةاز پديد
ي هـا  و يافتـه  انـد  سپارش منابع انساني پرداخته ةخاصي به مقولجنبة از مطالعات پيشين بر آنچه مطرح شد،  علاوه ).2020

بـا مـرور   كـه  سـت  احاضـر درصـدد    ةمطالع ،از اين رو. اند گاه متناقض و پراكنده تصوير جامعي ندارند و ادبيات اين حوزه،
اول . ي ايفـا كنـد  نقش ـ ادبيات اين حـوزه چشمگير افزايي  سهم در دو گام اساسي بردارد و ،عميق و جامع ادبيات اين حوزه

 از روي عمـد، حاضـر  ة در كنار شناخت عوامل سازماني پيشران و اثرگذار بر نقش منابع انساني مديران صف، مطالع ،اينكه
ي هـا  اين نوشتار، يافتـه . اني تمركز دارددر تقويت نقش منابع انس ،و دروني مديران صف شناختي روانعوامل  ساييبر شنا

 ،اما در عين حال ؛شمارد ارزش نمي كم ،نقش مديران صف بر نگرش و رفتارهاي كاركنان را در زمينة ي پيشينها پژوهش
رفتارهـاي كاركنـان و    ،د در سطح گـروه و سـازمان نيـز   نتوان مي كه مديران صف چگونه است پاسخ به اين سؤالدرصدد 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Guest 
2. Mbukanma & Strydom 
3. Purcell & Hutchinson 
4. Whittaker & Marchington  
5. Ryu and Kim  
6. Wang, Kim, Rafferty & Sanders 
7. Huo, Boxall & Cheung 
8. Williamson, Colley & Foley 
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شناسـايي   قصد دارد كه باسو  يكاز  ،حاضر با نگاهي موشكافانهة از اين رو، مطالع. ثر سازندأو سازمان را متعملكرد گروه 
بـا شـناخت ارتبـاط نقـش      ،و از سوي ديگركند مشاركت تمام عيار مديران صف را جلب  ،شناختي روانعوامل سازماني و 

  . ادبيات اين حوزه بپردازدة به توسع ،يازمانو س ي، گروهيح فردومنابع انساني مديران صف و پيامدهاي سط

  پژوهش  ةپيشين
انتقـال منـابع    ةپديدة بررسي ابعاد مختلف مقول طي دو دهة اخير، نقش منابع انساني مديران صفشدن  همگام با برجسته
مطالعـاتي   جريـان ). 2020فو و همكـاران،  (است انجاميده  چشمگيري هاي توسعه و پيشرفتبه  ،محققانانساني در ميان 

جلب همكاري مـديران  ة كه زمين بوده است نيازها و آن دسته از عوامل سازماني دنبال شناخت پيش به ،غالب در اين حوزه
، 1در هـيجن، ون ريميسـجيك و لـوييز    نهلـس، ون ـ   باس( كند ي منابع انساني تسهيلها پذيرش مسئوليتبراي  را صف

 ـ  ة در مطالع) 2017( شانو همكاربيك  دي اوپدر همين راستا، ). 2020  بيـان  ،2حمايـت اجتمـاعي   ةخود با تكيـه بـر نظري
 ي بالاي سـازمان ها لايهگستردة حمايت به  و هستند تري شرح شغل گستردهدر حال مواجهه با كه مديران صف  اند كرده

حمايت فكـري مـديران   به سو  از يك ،كه مديران صف اند كرده ميداني خود بيان ةمطالع ةدر نتيج محققاناين . نياز دارند
و نياز دارند حمايت تمام و كمال متخصصان در دپارتمان منابع انساني  بهسوي ديگر، و از  نيازمندند سطوح بالاي سازمان

تـر باشـد، مـديران صـف نيـز عملكـرد بهتـري در         مديران و واحد منابع انسـاني قـوي   ةشد هرچه تعامل و حمايت ادارك
حمايت از مـديران صـف را بـه سـطوح بـالاي سـازمان        محققاناين . انساني خواهند داشت سازي كاركردهاي منابع پياده

ي كاري مختلف ها فكري مستمر بين مديران صف در تيم هم كند كه ارتباط و مي تأييد ها آني ها و يافتهدانند  محدود نمي
توانـد بـه مشـروعيت و بهبـود      مي ،انسانيمنابع ة عنوان نمايند ميزان پذيرش مديران صف توسط كاركنان به ،و همچنين

 . عملكرد منابع انساني اين مديران كمك كند

دانـش و   بـودن  ناكـافي  به را ي منابع انسانيها مديران صف به پذيرش مسئوليت يتمايل بي محققانگروهي ديگر از 
ايجـاد انگيـزه و جلـب همكـاري      بـراي طور عمده  به ،محققاناين گروه از . اند نسبت داده درك منابع انساني اين مديران

؛ بـه همـين دليـل،    هستند كنندگان خدمات منابع انساني مديران صف نيز دريافت خود كهكنند  مياستدلال  ،مديران صف
كاركردهاي انگيزاننده، توانمندساز ( 3ي كاري با عملكرد بالاها  سيستم ها بر اين مهم بوده است كه مركز توجه مطالعات آن

). 2018، 5موبراي، ويلكينسون و تسه( توانند بر عملكرد منابع انساني مديران صف اثرگذار باشند مي چگونه 4)ساز و فرصت
دانش و مهارت منـابع   به ارتقاي ،كارگيري كاركردهاي منابع انساني توانمندساز هدهد كه ب مي مطالعات نشان ،از اين منظر

همـواره   ،موزشي مستمرآي ها طريق دورهاز بايست  مي مديران صف ،عبارتي ديگره ب. كند كمك ميانساني مديران صف 
تا بتوانند كاركردهاي منابع انسـاني را بـا همـان هـدفي كـه       كسب كنندي منابع انساني آگاهي كافي ها گذاري سياست از

). 2016، 6نن و همكـارا ل؛ تـرو 2018ون وينبـرگ و دكرامـر،   (در سطوح پايين سازمان به اجـرا درآورنـد    ،اند طراحي شده

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Bos-Nehles, Van der Heijden, Van Riemsdijk & Looise 
2. Social support theory 
3. High performance work systems 
4. Ability, motivation, and opportunity-enhancing HR practices 
5. Mowbray, Wilkinson & Tse 
6. Trullen et al. 
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 و بـر  كننـد گيـري   درصددند كه عملكرد منابع انساني مديران صف را اندازه ،كاركردهاي منابع انساني انگيزاننده ،همچنين
 ـ .تعيـين كننـد  پاداش مالي و غيرمالي  ها آن رايب ،اساس اثربخشي نقش منابع انساني اين مديران ز ئحـا ة عـلاوه، نكت ـ  هب

اظهار نظر و براي ، بدون داشتن اختيار كافي وجود داشته باشد هم كافي ةدانش و انگيز چنانچهست كه ا اهميت ديگر اين
هدف از  ،از اين رو. كنند ايفا نقش خود را نخواهند بود كه مديران صف قادر ،گيري و هدايت كاركنان بدون قدرت تصميم

گيـري در امـور    از اختيـارات تصـميم  مشخصـي  ة ست كه مديران صف از دامن ـا اين ،ساز كاركردهاي منابع انساني فرصت
در  ،دارنـد  از رفتارهـاي كاركنـان   ي كـه نزديك ـ هـاي  هاساس صلاحيت فني و مشاهد برخوردار باشند و بتوانند بركاركنان 

 ). 2018، 1نهلس، ترولن و باندوراكـ  باس(كنند سازي كاركردهاي منابع انساني اظهار نظر يا جرح و تعديل  پياده

بـه   ،عدم تمايل مديران صف به مشـاركت بـا متخصصـان منـابع انسـاني     مشاهدة پس از  ،قانمحقجمع ديگري از 
دهد كـه   مي خوبي نشان به ،ادبيات اين حوزه. اقدام كردندو موانع موجود بر سر راه انتقال منابع انساني  ها شناسايي چالش

منطق محـوري ايـن جريـان    . استاز موانع اصلي مشاركت مديران صف » از نقش برخاسته استرس«و  2»تعارض نقش«
و همواره فشارهاي بسياري را جهـت   شوند ميعنوان مديران عملياتي شناخته  هميشه به ،ست كه مديران صفآن افكري 

را  هـا  آنكه نقـش اصـلي    يو اكنون با وجود وظايف عملياتي فراوانكنند  مي مدت تحمل ميان مدت و تحقق اهداف كوتاه
دارد  ها آننقش عملياتي  با اند كه ماهيت متفاوتي عنوان نقش منابع انساني مواجهه شده دهد، با نقش جديدي به مي شكل

پـذيرفتن نقـش    ،دهد كه مـديران صـف   مي مطالعات نشان). 2011، 4؛ گيلبرت، وين و سلز2021،  3آكرستوم و همكاران(
بلكـه   كنـد؛  تنها به بهبود عملكرد منابع انسـاني كمـك نمـي    كه نه كنند مي سيرتف 5باري شغلي منابع انساني را نوعي گران

زمـاني كـه ايـن    ). 2015، 6سيكورا، فريس، و ون آيـدكينگ (دهد  مي شعاع قرارال طرز منفي تحت هرا ب ها آنياتي لنقش عم
توانند بين دو نقش عملياتي و منابع انسـاني خـود تـوازن     شوند و نمي ميابهام  يادچار سردرگمي دربارة نقش خود مديران 

  ). 2017، 7اوانز(اندازد  مي را به خطر ها آند كه بهزيستي و سلامت روان نشو مي مواجهمزمن  ياسترس كنند، باايجاد 
ع ، در خصـوص مقولـة انتقـال منـاب    دهد كه كارشناسان واحد منابع انسـاني  مي از مطالعات نشان بعضي ،در اين بين

 انتقال منابع انساني با اين هدف در فضاي سـازمان  ةپديد ،در ابتدا ،اگرچه. اند شده دچارترديد و ترس  از نوعيبه  انساني،
حجـم  از ، پيدا كندشده كاهش  سازي شده و پياده شكاف بين كاركردهاي طراحي ،انداز شد كه از طريق مديران صف طنين

را تا متخصصان منابع انساني بتوانند نقش اسـتراتژيك خـود   كاسته شود و تكراري دپارتمان منابع انساني معمولي وظايف 
، 8ريـو و كـيم  ( بينجامـد رضـايت خـاطر كاركنـان    در نهايت، به مرتبط با منابع انساني كاهش يابد و  يها ، هزينهايفا كنند

ست كه واحـدهاي  ا ، اكنون مطالعاتي چند حاكي از آن)2015، 9دالبون و ؛ اولريچ2018نهلس و ميجرنيك، ـ   ؛ باس2013
ة و تفويض اختيار به مديران صف را نوعي تهديد بـراي توسـع   نگرانندرفتن قدرت تمركز خود  از دستبابت  ،منابع انساني

 ،معتقدنـد كـه انتقـال منـابع انسـاني      محققانديگر از  بعضيست كه ا اين در حالي كنند؛ مي دپارتمان منابع انساني تفسير
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Bos-Nehles, Trullen & Bondarouk 
2. Role conflict 
3. Akerstrom 
4. Gilbert, De Winne & Sels 
5. Work overload 
6. Sikora, Ferris & Van Iddekinge 
7. Evans 
8. Ryu & Kim 
9. Ulrich & Dulebohn 



  
  

  6  صحت و همكاران/فراتركيبرويكرد:پيشايندها و رهاوردهاي سپارش منابع انساني

  
 
دهـد   مي قرار ها آنبلكه زمان و انرژي بيشتري در اختيار  كند؛ را تضعيف نمي تنها جايگاه استراتژيك واحد منابع انساني نه
ويليامسـون  ( استراتژيك خود بپردازند هايو ايفاي تعهد وكار به شناخت اهداف كسب ،هاي تكراريفرايند انجام جاي هتا ب
  ).2017، 1؛ اينتيندولا، ويسينگر، بنسون و پيتز2021همكاران،  و

 مسـئله به نقش منابع انسـاني مـديران صـف داشـته و بـه بررسـي ايـن         يتر نگاه فعالانه محققانگروهي ديگر از 
ملكرد شـغلي  ع ،دنبال آن تواند رفتارهاي كاركنان و به مي چگونه ،پذيري منابع انساني اين مديران اند كه مسئوليت پرداخته

بـا رضـايت    ،كه رفتار منابع انساني مـديران صـف  اند  كرده تأييددنبال اين مهم، تحقيقات  به. قرار دهد تأثيررا تحت  ها آن
سـازماني   در بين كاركنان، بهبود عملكرد فـردي، بهبـود جـو   اي  هكاركنان، عدالت روية شد شغلي كاركنان، حمايت ادارك

ـ   فرناندز، رومئوـ ؛ لوپز2019آلفز و همكاران، ( ارتباط مستقيمي داردمبتني بر همكاري و ايجاد فرهنگ سازماني حمايتي 
با تكيه بـر چـارچوب نظـري     عمدتاً ،اين جريان مطالعاتي). 2020، 3؛ فاليات، تاونسند، پيتز و رسيا2018، 2فرناندز و آوست
، كنند مي حمايت و همكاري دريافت و زماني كه كاركنان از سرپرستان مستقيم خود توجه كند ميتشريح  ،4تبادل اجتماعي

ارائـة  همچـون همكـاري بـا ديگـران،      ،از طريق رفتارهاي كاري مثبت كه كنند مي تلاشدانند و  ها مي دار آن خود را وام
، 5كـابرالز ـ والينـا، آلگـر، لوپز ـ  ـ   سـالاس ( دكنن ـ، رفتار مثبت مديران خود را تلافي شاني نوآورانه و بهبود عملكردها ايده

2021 .(  

  بر پيشينه پژوهش مرور انتقادي
يـك از   تواننـد در هـر   مـي  به تشريح اين مهم پرداختنـد كـه مـديران صـف چگونـه     ) 2018( شكوتارلو و همكارانـ لوپز

اساس دانش فنـي و تخصصـي    توانند بر ميصف  مديران ،محققاناز نظر اين . ندكنكاركردهاي منابع انساني ايفاي نقش 
 ،بر عملكرد افـراد با نظارت مستقيم توانند  مي در محيط كار ،همچنين. ي استخدامي نقش داشته باشندها در مصاحبه ،خود

 در. بگذازند يا به آموزش حين خدمت بپردازند تأثير د، بر سيستم پاداش و دستمزكنند در نظام ارزيابي عملكرد ايفاي نقش
از جمله اينكـه   در آن نهفته است؛ برانگيزي ابعاد بحث اما ؛برجسته شده استنقش منابع انساني مديران صف  طالعهاين م

بايسـت در   مـي  ند؟ آيا اين مديرانكنيك از كاركردهاي منابع انساني ايفاي نقش  در هر بايد 6به چه ميزان ،مديران صف
واحـد منـابع    ،خـاص ة رود در دو يا چند حوز مي انتظار ها آنا اينكه از ي داشته باشندتمامي كاركردهاي منابع انساني نقش 

مستلزم تفويض اختيار كامل از سوي واحد  ،از كاركردهاي منابع انساني بعضيسازي  پيادههمچنين،  ؟را ياري دهند انساني
واحد منـابع انسـاني همـواره از تفـويض      ،مطالعات نتايجبر اساس  كه در حالي است؛ منابع انساني و مديران عالي سازمان

ي منـابع  هـا  مسـئوليت  تفويض اختيار ميزان يا حجم رويتوافق نظر  ،از اين رو. اختيار كامل به مديران صف واهمه دارند
 . است مطالعاتي ةپاسخ در اين حوز يدار و ب ادامه پرسش ،انساني به مديران صف

به بيان ايـن مهـم   ) توانايي، انگيزش و فرصت(كاري با عملكرد بالا ي ها با تكيه بر مدل سيستم محققانشماري از 
دانش و مهارت، پـاداش و   يو از طريق ارتقا حمايت كنندمديران صف طور دائم از  به ،بايست ها مي اند كه سازمان پرداخته

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Intindola, Weisinger, Benson & Pittz  
2. López-Fernández, Romero-Fernández & Aust 
3. Faaliyat, Townsend, Peetz & Ressia 
4. Social exchange theory 
5. Salas-Vallina, Alegre & López - Cabrales 
6. Degree  
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ـ ؛ بايو ـ2018ون وينبرگ و دكرامر، (پذيراي نقش منابع انساني خود باشند  تابه مديران صف انگيزه دهند  ،تفويض اختيار
ي كـاري بـا   ها سيستموارد شده است،  بر اين جريان مطالعاتبر اساس انتقادي كه ؛ اما )2021، 1پينداندوـ موريونس و بلو

ايـن واقعيـت كـه    . وني تكيـه دارنـد  ي بيرها ندهنبر انگيزا و عملكردمحورندپيداست،  ها آنكه نام  همان طور ،عملكرد بالا
 زيـادي شود كه مديران صف تنش و فشار  مي باعث متمركزند،بر ارتقا و بهبود عملكرد  ،ي كاري با عملكرد بالاها سيستم

توانـد بـه سيسـتم     مـي  ،ي بيروني همچون سيستم جبـران خـدمات  ها تكيه بر انگيزاننده ،و از سوي ديگرمتحمل شوند را 
 طـي چنـد دهـة اخيـر،     اگرچـه  ،از اين رو). 2021، 2كلوتسينيوتيس، كاتو و ماهيل( مديران لطمه بزندانگيزش دروني اين 

كـه ايـن    فرامـوش كـرد   است؛ نبايد مدل غالب مطالعات استراتژيك منابع انساني بوده ،ي كاري با عملكرد بالاها سيستم
  . همراه شودمديران صف  اي براي هي بالقوها آسيب با تواند مي همواره ،چارچوب

و نقش منابع انساني مـديران صـف را از    اند هخود چارچوب متفاوتي را اتخاذ كردة در مطالع) 2020( شفو و همكاران
تعارض بر فقط  ،كه مطالعات اند كرده گونه آغاز بحث خود را اين ها آن. اند گذاشتهبحث به منظر مدل پارادوكس سازماني 

بسيار  يپارادوكس ،خود نقش منابع انساني نيز متمركزند؛ در حالي كه اني مديران صفبين نقش عملياتي و نقش منابع انس
منظور  .شود ناميده مي 4گويي فردي و پاسخ 3سازي كاركردهاي منابع انساني سازگاري در پيادهكه  دارديي زا حساس و تنش

رود كـه كاركردهـاي منـابع     مـي  انتظار ،ني سازماها كه از مديران صف در تمام واحد استسازگاري منابع انساني اين از 
ة هم ،اي هنوعي عدالت رويبا برقراري تا كنند سازي  شده در سراسر سازمان پياده اساس استانداردهاي طراحي انساني را بر

كـه   كنـد  مـي  گويي فردي بـه ايـن مهـم اشـاره     پاسخ ،از سوي ديگر. ي يكسان برخوردار شوندها افراد سازمان از فرصت
بايست ايـن توانمنـدي را    مي ،و مديران صف دارند خاصي از سرپرستان خود هايي بين فردي و انتظارها تفاوت ،كاركنان

نتيجه گرفتند در ادامه  محققاناين . داشته باشند كه به نيازهاي مختلف و متنوع كاركنان تحت سرپرستي خود پاسخ دهند
 ة فـو و همكـارانش،  مطالع ـ. زند بهام نقش مديران صف دامن ميبه ا ،كه اين دوگانگي نهفته در باطن نقش منابع انساني

كـه مـديران    انـد  ها مشخص نكـرده  آناما  ؛گشوده است محققانجديدي را در مباحث انتقال منابع انساني به روي  ةپنجر
سـوي  يي ايجاد كنند يا ايفـاي متعـادل نقـش منـابع انسـاني از     سو هم ،متناقضة توانند بين اين دو وظيف مي صف چگونه
  .ز داردي فردي يا صلاحيت فني و دانشي نياها به چه توانمندي ،مديران صف
از نداشـتن هويـت منـابع     ،كه مـديران عمليـاتي   اند تشريح كرده اي هدر مطالع) 2022( شناكرا و همكارانـ   كوردي
با نقش منابع انساني اي  هخوردگونه تعلق خاطر دروني يا تصوير ذهني گره  هيچ ،برند و اين دسته از مديران مي انساني رنج

ة توانـد زمين ـ  نمـي  ،اند كه تيكه بر پاداش و سيستم جبران خـدمات  كردهاذعان  ،ساير مطالعات ها ضمن انتقاد از آن. ندارند
در خصـوص  يا هويت دروني  ي درونيبه خلق مفهوم ،چيز پيش از هرمديران صف سپارس منابع انساني را فراهم آورد و 

 نـد؛ ا هوارد كردادبيات انتقال منابع انساني  بهرا  »هويت منابع انساني«ة واژ محققاناين . ني خود نياز دارندنقش منابع انسا
، هويـت منـابع   اي خود مديران صف و وظيفه برايتوانند  مي چگونه ،ها از اين مهم پرده بردارند كه سازمان اند هاما نتوانست

   .انساني خلق كنند

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Bayo-Moriones & Bello-Pindado 
2. Kloutsiniotis, Katou & Mihail 
3. Consistent HR implementation 
4. Individual responsiveness 



  
  

  8  صحت و همكاران/فراتركيبرويكرد:پيشايندها و رهاوردهاي سپارش منابع انساني

  
 

كـه   بررسي كرده اسـت حمايت اجتماعي و تبادل اجتماعي  ةبا تكيه بر نظري) 2016(همكاران و بيك  دي اوپةمطالع
مديران عـالي سـازمان، دپارتمـان    چندجانبة حمايت  ند بهبراي پيشبرد اثربخش اهداف منابع انساني نيازمند ،مديران صف

دهـد كـه ميـزان حمايـت      مـي  طالعه نشاني اين مها يافته. و كاركنان تحت سرپرستي خود هرد منابع انساني، مديران هم
را  هـا  آنكاركنـان تحـت سرپرسـتي     ةشـد  حمايـت ادراك  ،مسـتقيم طـور   به تواند مي ،مديران صف در سازمان ةشد ادارك
بسـيار  ساير واحدهاي سـازمان را  با تنيدگي و ارتباط متقابل مديران صف  اهميت درهم، اين مطالعه. اع قرار دهدعشال تحت

كه دپارتمان منابع انساني يـا مـديران عـالي     كند و مشخص نميدارد  1»گونه بلاغت«ماهيتي اما  ؛است خوب نمايش داده
همچنين تمام متغيرهاي اين پژوهش . حمايت كنندمديران صف  ازتوانند  مي با چه ابزار و از چه طريقي و چگونه ،سازمان

 و اتكاپـذيري ايـن مطالعـه    پـذيري  قابليـت تعمـيم   از كه كند گيري نمي را اندازه 3و حمايت حقيقياست  2از نوعي ادراكي
  . كاهد مي

  شناسي پژوهش  روش
 ،اسـت  سپارش منـابع انسـاني  ة از پيشايندها و رهاوردهاي مقول جامع يچارچوب ةن پژوهش، ارائيا ياز آنجا كه هدف اصل

در ايـن  . آيـد  مـي  شـمار  بـه  4بي ـفراترك ي، اسـناد ها داده يآور جمع ةويشو از نظـر  ياديث هدف، بنياز ح پژوهش حاضر
، تيلـور  7، امرالـد 6، سيج5وايليدادة از جمله پنج پايگاه  ،ي علمي معتبر جهانها پايگاه كمك هبپژوهش تلاش شده است تا 

روش . ها انجام شـود  آنمند و عميقي روي  مرور نظامهاي مرتبط به اين حوزه انتخاب و  مقاله، 9اشپرينگر و 8اند فرانسيس
مطالعـاتي  حـوزة  در يـك   ،ي پژوهشـي محققـان پيشـين   ها توان مطالعه و تجزيه و تحليل عميق فعاليت مي فراتركيب را

سـازي چنـدين    يكپارچـه  ،بنيـادين روش فراتركيـب  فلسـفة  هدف و  ،در حقيقت). 2001، 10پترسون(كرد مشخص تعريف 
رويكـرد  ). 2010؛ لـي،  2006، 11زيمر(ست ها تفسير يافتهي جامع و ها ي پنهان و استخراج يافتهها لفهؤمطالعه، شناسايي م

 1در شـكل   مند آن نظام فراينداست كه  بوده 12اروسوبي سندلوسكي و ا مرحله روش هفتاين مطالعه، بر اساس فراتركيب 
 يياين پاييمنظور تع ، بهسپارش منابع انسانيچارچوب  ةارائو  و پيامدها ها پيشران ييپـس از شناسا. نمايش داده شده است

 ةهمـواره در بـاز   ،مقدار اين شـاخص . ان دو محقق استفاده شديب توافق ميضر ةمحاسـب يب كاپـا بـرايپژوهش، از ضر
بودن  نزديكبرعكس، و است بيشتر گوياي اتفاق نظر  ،بودن اين شاخص به عدد يك نزديك. است صفر تا يك در نوسان

نتايج ). 2015، 13مانيان و رونگي(كند  حكايت مي پژوهش هاي ومو مفه اه عدم توافق نظر بر شاخصاز  ،اين عدد به صفر
مطالعه، از طريـق ضـريب توافـق بـين ايـن دو نفـر بـا        در دست  ةمرتبط با حوز ةمان از خبرأگيري تو اين پژوهش و بهره

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Rhetoric 
2. Perceptual  
3. Actual 
4  . Meta-Synthesis Analysis 
5. Wiley  
6. Sage 
7. Emerald 
8. Taylor & Francis  
9  . Springer  
10  . Peterson 
11. Zemer 
12  . Sandelowski & Barroso 
13. Manian & Ronaghi 
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 دست آمـد  به) 1نزديك به ( 803/0مقدار شاخص كاپا در اين پژوهش . اس ارزيابي شد اس پي اس افزار نرم درشاخص كاپا 
ي پژوهش وجـود  ها يافتهروي ي پذيرتوافق نظر اتكاكرد كه توان اذعان  مي ،05/0از  كمتربا توجه به سطح معناداري  كه
  . دارد

   ي پژوهشها يافته
  پژوهش سؤالتدوين  :اول ةمرحل

  . شود مي است، پاسخ دادهتحقيق  فرايندة كه زيربناي ادام 1مندرج در جدول اساسي  سؤالبه چند  ،در اين مرحله

 پژوهش هاي سؤال. 1جدول 

  پژوهش پاسخ   پارامتر

  )what(چه چيزي 

بررسـي  پـذير  تأثيرگـذار و  تأثيرسپارش منابع انساني و متغيرهاي اي  هتعيين اين موضوع كه مفهوم هست
  : زير است سؤالدو اين مرحله شامل . خواهد شد

   ؟تأثيرگذارند مديران صفتقويت نقش منابع انساني بر  چه عواملي. 1
 توان در مي چه پيامدهايي را ،آميز وظايف منابع انساني به مديران صف در صورت انتقال موفقيت. 2

  سطوح مختلف سازمان انتظار داشت؟

  )who( چه كسي
هـاي   سـندها و مقالـه  از اي  هگسـترد ة در اين پژوهش دامن. پردازد ميتحقيق ة جامعبه مداقة  ،سؤالاين 
  .شدند وجو جستداخل و خارج از كشور  هاي هي داده و مجلها گاهيپاگرفته از بر

  )when( چه زماني
در  2022تـا سـال    1990سال از  اين مطالعه، زماني ةباز. سازد مي را مشخص اجراي تحقيق زماني ةباز

   .نظر گرفته شده است

  )how( چگونگي
را  دهـي و خـروج كـدها    تعيـين معيارهـاي ورود و خـروج اسـناد، سـازمان     ي اسـناد،  وجـو  جستمراحل 
  .گيرد دربرمي

  مند نظاممرور  :دوم ةمرحل
 ـ  و ي داده وايلي، سيج، امرالد ، تيلور اند فرانسيسها  در اين پژوهش، پنج پايگاه انتخـاب   هـا  هاشپرينگر براي بررسـي مقال

 ،1انتقـال منـابع انسـاني    :جملـه  از هاي مدنظر استفاده شده اسـت،  مقالهوجوي  براي جست واژگان كليدي مختلفي. شدند
  .3نقش منابع انساني مديران صف و 2مديران صف

   مناسب هاي هو انتخاب مقال وجو جست: سوم ةمرحل
در . ي دستي استفاده شـد وجو جست ،برده و همچنين ي نامها ي پايگاهوجو جستاز موتورهاي  ،براي انتخاب منابع مناسب

روي  وجـو  جسـت  ،سپس با افـزودن محـدوديت  ؛ شدند وجو جست يعمال محدوديتبدون ا مدنظر، يها كليدواژه ، فقطابتدا
شـد   ها تلاش همقال ةچكيدة با مطالعدر ادامه، . وجود داشتدر عنوان و چكيده  ها كه عين كليدواژههايي متمركز شد  مقاله
 ـ. بررسي شـود يافت شده با پژوهش حاضر  هاي هراستايي اهداف مقال هميي و سو همكه  ي دسـتي،  وجـو  جسـت ة در مرحل

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. HR devolution 
2. Line managers  
3. Line managers’ HR role 



  
  

  10  صحت و همكاران/فراتركيبرويكرد:پيشايندها و رهاوردهاي سپارش منابع انساني

  
 

 ـبـه   هايي كـه  مقاله. 1: ها حذف شدند اين دسته از مقالهو شدند از حيث محتوا و متغيرهاي تحقيق بررسي  ها مقاله ة مقول
 صـورت  به هايي كه مقاله. 2؛ نكرده بودنديا ابعاد خاصي را بررسي  ديدگاه جامعي نداشتندنقش منابع انساني مديران صف 

الگـوريتم ذيـل   . بررسي شدندبا هدف تحقيق  سو هممقاله منطبق و  46در نهايت، . كلي به تعاريف مفاهيم پرداخته بودند
پارامترهـاي  ، الگـوريتم  اين بر اساس .كشيده است مناسب اين پژوهش را به تصوير هاي هو انتخاب مقال وجو جست فرايند

  .شدندارزيابي  ،چكيده، محتوا و كيفيت پژوهشعنوان، مانند متنوعي 

  
  يينها هاي همقال انتخاب تميالگور. 1شكل 

  استخراج اطلاعات مقاله: چهارم ةمرحل
مشـاهده   3در جدول پرداخته شده است كه  در هر مجله پژوهش نهايي 46در اين مرحله به استخراج اطلاعات هريك از 

 . شود مي

  ي كيفيها افتهو تركيب ي ليوتحل هيتجز: پنجم ةمرحل
از  را ها بندي يك از اين طبقه هر كند؛ سپس مياقدام  بندي به طبقه ،پژوهشگر با بررسي و مرور عميق ادبيات ،اين گام در

هـا يـا كـدهاي    تـر، پژوهشـگر ابتـدا شـاخص     به بياني شفاف. دهد مي تر قرار خاص ةحيث مفهوم و قرابت معنايي در طبق
دهد كـه بـه   يا مفهوم خاصي قرار مي در دسته ت،كند و هر كد يا شاخص را بر حسب قراببندي ميرا دسته شده ييشناسا

هر  ،تينها در. پژوهش هستندها، گوياي يك مفهوم از  يك از دسته هر. است بيانگر خصوصيت آن شاخص ،بهترين نحو
 ،مجموع در، شده انجامي ها ليتحلبر اساس . تحت عنوان مقوله قرار خواهد گرفت يتركلية در طبق ،نيزها  يك از مفهوم

كد اوليه براي عوامل اثرگذار بر نقـش منـابع انسـاني مـديران صـف و پيامـدهاي حاصـل از آن         28مفهوم و  5مقوله،  4
   .شناسايي شد

 )N=  113( يافت شده مقالات كل تعداد 
)N=  12( رد شده برحسب عنوان هاي هتعداد مقال

 )N= 101( مناسب برحسب عنوان هاي هتعداد مقال

 )N=  28( هاي رد شده برحسب چكيده مقاله

 )N= 73( مناسب برحسب چكيده هاي هتعداد مقال

 )N=  24( امحتوهاي رد شده برحسب  مقاله

 )N= 49( ييد شده برحسب محتواأت هايهمقال
  از حيث متغيرهاي تحقيقهاي رد شده  مقاله

)3 =N(   

 از حيث متغيرهاي تحقيق ييد شدهأهاي ت مقاله 
)46 =N( 
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  ي مستخرج شدهها و شاخص ها مون، مضها مفهومي پژوهش، ها يافته .2جدول 
  منابع استخراج كدها شاخص مفهوم  مقوله

مل 
عوا

أثير
ت

صف
ان 

دير
ي م

سان
ع ان

مناب
ش 

ر نق
ذار ب

گ
  

 عوامل سازماني 

حمايت واحد منابع انساني از مديران 
  صف

؛ )2016(؛ ترولن و همكاران )2016(كاسك و همكاران 
 )2011( 1يپيو و شچن، 

 )2008( 3؛ پري و كوليك)2003( 2تئو، احمد و رودول فرهنگ سازماني

دانش، مهارت و توانمندي  يارتقا
 مديران صف

؛ گيلبرت و همكـاران  )2003(نهلس و همكاران ـ   باس
 )2018(؛ ون وينبرگ و دكرامر )2015(

ارزيابي عملكرد مبتني بر عملكرد منابع 
  انساني

؛ ون وينبــرگ و دكرامــر )2015(گودرهــام و همكــاران 
)2018( 

  تفويض اختيار
  )گيري مشاركت در تصميم( 

؛ )1998(ل و تورينگتــون هــا  ؛)2015(داويــس و لــوييز 
 )2018(گودرهام و همكاران 

پاداش به عملكرد منابع انساني مديران 
 صف

 )2006(؛ كوليك و بينبريدج )2014(سيكورا و فريس 

 ي رهبريها ارتقا بر اساس شايستگي
؛ موسـون، شـوارتز،   )2022(كوردي نـاكرا، كـو و پـاك    

؛ )2007(چينسـون  ها ؛ پورسـل و )2018(سون ها ريتچر و
 )2020(لاندمارك و همكاران 

  شناختي روانعوامل 

ادراك مديران صف از نقش منابع 
  انساني

؛ گيلبـرت و همكـاران   )2009(براندل، مدسن و مدسـن  
؛ دن هورتاگ، بون و )2004(؛ بهاتناگار و شارما )2011(

 )2009(؛ باندوراك، لوييز و لمپسينك )2013(وربورگ 

  انگيزش دروني 
 

؛ )1998(؛ ثرونيـل و سـاندرز   )2016(ترون و همكـاران  
 )2014(كاووس، ديسويك و باچ 

 )2022و  2020(ناكرا و پاك ـ  كو، كوردي هويت نقش

 عدم تعارض نقش

؛ )1998(ل و ترينگتــون هــا ؛)2011(ســاندرز و فرنكــل 
كــارتي، دارســي و گــرادي  ؛ مــك)2012(تيگــو و روچ 

؛ فو، فلود روسـيو و  )2006(؛ مكسول و واتسون )2010(
 )2020(موريس 

 )2016(، وينن و هندگام بيك دي وپا خودكارآمدي

ظرفيت مديران صف در پذيرش 
 )2011(گيلبرت، دي وين و سلز   ي چندگانهها مسئوليت

سـاندرز  ؛ دورنباسـچ ، دي ريـور و   )2021(يانگ و آرثور   تعهد مديران صف به كاركنان
 )2017(؛ ديوتينك و ورونن )2006(

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Chen, Hsu & Yip 
2. Teo, Ahmad & Rodwell 
3. Perry, & Kulik 
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  منابع استخراج كدها شاخص مفهوم  مقوله

صف
ان 

دير
ه م

ي ب
سان

ع ان
مناب

ف 
ظاي

ل و
نتقا

ي ا
دها

پيام
  

پيامدهاي سطح 
  سازمان 

سازي شكاف بين كاركردهاي  حداقل
 شده سازي و پياده  منابع انساني طراحي

؛ شـيپتون،  )2020(؛ فـو و همكـاران   )2013(ريو و كيم 
ون آيـدكينگ و  ، )2016(ساندرز، آتكينسـون و فرنكـل   

 )2014(ورميرن 

تقويت نقش استراتژيك واحد منابع 
  انساني

ــي   ــت و نيش ــتاق  )2013(راي ــي و موش ؛ )2015(؛ اظم
 )2006(؛ فينگولد و فرنكل )2005(بهاتناگار و شارما 

 )2013(؛ رايت و نيشي )2015(بينبريدج  كاهش هزينه

 بهبود عملكرد سازمان
) 2013(ميشل، ابيـديات و بـري    ؛)2018(كوتارلو ـ لوپز

؛ )2008(ت هـا   ؛ دنـي، گـودري و  )1997(گنارد و كلـي  
 )2021(كاتو، بودوار و پاتل 

پيامدهاي سطح گروه 

 )2004و  2003(نيل  مك گذاري دانش تقويت روحيه به اشتراك

 بهبود عملكرد گروه
؛ )2015(؛ ادگـار، گيـر و اوكـان    )2008(هارني، جوردن 

؛ فــو و همكــاران )2007(و كارســون  مــارون، تســلوك
)2020( 

 پيامدهاي سطح فرد 

 )2021(يانگ و آرثور  رفتار شهروندي سازماني

 رضايت شغلي كاركنان تحت سرپرستي
؛ توكي، )2008(رني و جوردن ها  ؛)1997(گرستنر و دي 
 )2003(، الينگر، الينگر و كلر )2013(بكار و دولارد 

 شدهحمايت سرپرستي ادارك 
؛ گرسـتنر و دي  )2013(تروس، سـوان، ريـز و گـاتنبي    

؛ دن هورتـــاگ و )2008(رني و جـــوردن هـــا  ؛)1997(
 )2013(همكاران 

 تعهد سازماني
 

ــاران  ــيپتون و همك ــريس و ون )2016(ش ــيكورا، ف ؛ س
 )2015(آيدكينگ 

  كاركنان ةآموزش و توسع
 )2019(؛ فلتچر )2017(دوتنيك ، ورنن   

؛ تـروس و  )2013(مك درموت، كانوي، روسيو و فلـود    شناختي روانقراردادهاي 
 )2013(؛ ريس، آلفز و گاتنبي )2013(همكاران 

 بهزيستي كاركنان
 

؛ مارسـكوآكس، دي ويـن و   )2013(تروس و همكاران 
 )2015(؛ ون دي وورد، بيجر )2019(فورير 

  بهبود عملكرد فردي
؛ آلفـــز و )2015(آيـــدكينگ ســـيكورا، فـــريس و ون 

؛ )2013(نهلـس و همكـاران   ـ   ؛ باس)2013(همكاران 
 )2001(كوري و پراكتر 

  

  كنترل كيفيت: ششم ةمرحل
 محاسـبة منظـور   بـه . بهره برده شده استشده، از نظر خبرگان  استخراجهاي  مفهومپايش كدها و  منظور به ،در اين مطالعه

 803/0مقــدار آن  اسـتفاده شـد و    از شـاخص كاپـاي كـوهن    ،پژوهشهاي  مفهوماتفاق نظر بين خبرگان هنگام ارزيابي 
  .دهد را نشان ميسطح توافق عالي دست آمد كه  به
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 )شاخص كاپاي كوهن(مقادير اندازه توافق  .3جدول 

  عدد معناداري  انحراف استاندارد  مقدار  

  001/0  13/0  803/0  شده كاپاي توافق

  ها يافته ةارائ :هفتم ةمرحل
. دست آمده است به منسجم و جامع ياز مراحل قبل در قالب چارچوب ي است كهيها ارائه يافته ،در روش فراتركيب گام آخر

  .به نمايش گذاشته شده است 2در شكل  اين چارچوب
  

  
  الگوي جامع سپارش منابع انساني .2شكل

منابع انسـاني  طور كلي پيشايندهاي سپارش  هاستخراج مفاهيم با استفاده از روش فراتركيب، بپس از مطالعه عميق ادبيات و 
وردهاي واگذاري مسئوليت منابع انساني به اره ،همچنين .جاي گرفتند شناختي روانعوامل سازماني و عوامل ة در دو دست

ها بـه   يك از آن دي شدند كه در ادامه هربن طبقه يو سازمان ي، گروهيي سطح فردها خروجية در سه دست ،مديران صف
   .گذاشته خواهد شدبحث 

ي سازماني رقم خورد ها تقويت نقش منابع انساني مديران صف با تمركز شناخت پيشرانخصوص مطالعات اوليه در 
منـابع   نقـش  ةكننـد  بينـي  س عوامل سازماني كـه پـيش  أدر ر. مطالعاتي غالب در اين حوزه تبديل شدة و آرام آرام به حوز

دهد كه مديران  مي تحقيقات گذشته نشان. ، حمايت واحد منابع انساني از مديران صف قرار دارداست انساني مديران صف
و ايـن   اسـت ي عملياتي و منـابع انسـاني   ها متنوع از نقشاي  هدامنزمان  همبه پذيرش  ،صف در حال گذار از نقش سنتي
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امـور كاركنـان را    ةرسـيدگي بـه ادار  براي ست كه مديران صف دانش، توانايي، خودباوري و مهارت كافي ا مهم در حالي
 ،كـه واحـد و متخصصـان منـابع انسـاني در سـازمان      كننـد   مي تأييد محققاناز اين رو ). 2018، 1كيم، سو و رايت( ندارند
صف را ارتقا دهند و در مسير تحقق وظـايف منـابع   درك و بينش منابع انساني مديران  ،بايست از طريق تعامل مستمر مي

بنيادين اين حمايت از ة فلسف). 2017، 2بروستر و سودرستورم(نكنند گونه حمايتي را از اين مديران دريغ  هيچ ،انساني خود
انسـاني  از واحد منـابع   هستند؛ پس نمايندگان واحد منابع انساني ،ست كه مديران صفا سوي دپارتمان منابع انساني اين

دارنـد كـه    مـي  نيز اذعان محققانگروهي از ). 2016ترولن و همكاران، ( كنندنمايندگان خود حمايت از رود كه  مي انتظار
مكسـول و  ( داشـته باشـد  كاركنان، تأثير شايان تـوجهي  ساختن مديران صف در امور  تواند در دخيل مي ،فرهنگ سازماني

انتقال منابع انسـاني  است،  مراتب خشك سازماني حاكم يي كه سلسلهها در سازمان ،محققاناز نظر اين ). 2006، 3واتسون
 هـا  آنمشـاركت چندجانبـه در    يي كه فرهنـگ عـدم تمركـز و   ها اما سازمان؛ دهد مي به مديران صف با سرعت بسيار رخ

انسـاني مـديران صـف     ست، جريان ارتباط دوجانبه بين مديران صف و واحد منابع انسـاني روان و نقـش منـابع   فرما حكم
بـراي   ،مـديران صـف   همـواره از  كه اند كردهنيز بيان  محققاناز  بعضي ).2013ريو و كيم، (است  تر تر و اثربخش برجسته

هرگز در نگاه سازمان بـه   ،اين افرادعملكرد منابع انساني  شود؛ اما ميقدرداني اند،  اي كه انجام داده تحقق اهداف عملياتي
بايست تدابيري بينديشند كه بتوانند به ارزيابي عملكـرد منـابع انسـاني     ها مي سازمان ،از اين رو. است منعكس نشده ها آن

و اگر اين مهم رخ دهد و مديران صف پي ببرند كه عملكرد منـابع  ) 2018وينبرگ و دكرامر، (كنند مديران صف مبادرت 
كننـد  تا نقش منـابع انسـاني خـود را بهتـر ايفـا       كوشند ميي عملياتي حائز اهميت است، ها عنوان فعاليت بهها،  آنانساني 

  ). 2016، 4گودرهام، مورلي، پري و استاور(
ي كـاري بـا عملكـرد بـالا و چـارچوب      هـا  بر مفهوم سيستم ،انساني عگيري برجسته در مطالعات سپارش مناب جهت

نشـان   ،هدف از اتخـاذ ايـن چـارچوب   ). 2018باندوراك و همكاران، ( متكي است دهي انگيزه، توانمندي و فرصت يارتقا
بايست سازوكار  مي ،و واحد منابع انساني كنند را دريافت مي خود نيز خدمات منابع انساني ،كه مديران صفدادن اين است 

در اين مديران تقويت سپس دانش و مهارت منابع انساني را كند؛ انگيزه و اشتياق كافي را در مديران صف ايجاد  ،مناسب
 ايفـا كننـد  درستي  تا بتوانند نقش منابع انساني خود را بهها بدهد  به آنگيري كافي  اختيار و قدرت تصميم ،و در انتهاكرده 

واحد  با وجودي كه اند بيان كرده محققانديگر از  بعضي). 2018؛ ون وينبرگ و دكرامر، 2013نهلس و همكاران، ـ   باس(
از دست بدهد  در سازمانرا قدرت خود  است كه از طرفي نگران ؛داردتمايل به جلب همكاري مديران صف  ،منابع انساني
ست كـه مـديران صـف بـراي ايفـاي      ا اين درحالي ؛نداردرغبت چنداني تفويض اختيار به مديران صف  ، برايو از اين رو

بلكـه   ؛ع انساني قدرت اظهـارنظر داشـته باشـند   منابة هاي روزمرفرايند در خصوصبايست  مي تنها نه ،اثربخش نقش خود
كنند بايست بتوانند در امور استراتژيك سازمان نيز اظهار نظر و مشاركت  مي ،عميق عملياتي و منابع انسانيبينش دليل  به
 .اسـت  از ديگر عوامل كليدي در سـپارش منـابع انسـاني    ،ي رهبريها ارتقا بر اساس شايستگي). 2015، 5داويس و لوييز(

اساس دو عامل  همواره بر ،اين است كه مديران صف ،ادبيات سپارش منابع انسانيپيكرة بسيار مهم بر  هاييكي از انتقاد
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Kim, Su & Wright 
2. Brewster & Söderström 
3. Maxwell & Watson 
4 Gooderham, Morley, Parry & Stavrou 
5. Davis & Luiz 
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عنـوان ميـزان و معيـاري بـراي      به ،كه عملكرد منابع انساني مديران صف؛ در حالي يابند مي ارشديت يا عملكرد خود ارتقا
از اين رو ادبيـات سـپارش منـابع انسـاني     ). 2022ناكرا و همكاران، ـ   كوردي( شود ارتقاي اين مديران در نظر گرفته نمي

ي رهبـري يـا   هـا  بايست پتانسيل ها مي دهد كه در كنار ارشديت و موفقيت در انجام وظايف عملياتي، سازمان مي پيشنهاد
گيـل، گـاردنر، كيـز و    (كننـد   مديران صف لحاظ يعنوان يكي از معيارهاي ارتقا رفتار مديران صف با ساير كاركنان را به

  ). 2018، 2و همكاران ؛ راسل2018، 1ونگرونولت
به مـديران   4دهي علامتة نوعي وظيف به ،ست كه كاركردهاي منابعا اين) 2004( 3استدلال بنيادين باون و آستروف

 ـ   مـي كاركردهاي منابع انساني به مديران صف پيام  بر اساس اين ديدگاه،. صف را دارند  شـناختي  روانه رفـاه  دهنـد كـه ب
زماني كه مديران صف ادارك مثبتي از كاركردهاي منـابع  . دهند مي اهميت ها آنمديران صف و كاركنان تحت سرپرستي 

بلكـه ايـن مـديران نيـز تفسـير       ؛دهند مي تنها تمايل بيشتري به پذيرش نقش منابع انساني نشان انساني داشته باشند، نه
 ،ايـن رو از ). 2014، 5كـاووس، ديسـويك، بـاچ   (انساني براي كاركنان خود خواهند داشـت   ي منابعها  اثربخشي از سياست

در تـرين چـالش    اصلي. است پذيرش اين نقش توسط مديران صف كنندة تعيين ،ادراك مديران صف از نقش منابع انساني
و ندارند نقش منابع انساني تمايلي به پذيرش  ،ست كه بسياري از مديران صفا اين ،تحول سپارش منابع انسانيخصوص 

از اين رو شناخت سازوكارهايي كه  ).2022، 6كو و همكاران(» منابع انساني جزئي از وظايف من نيست«بر اين باورند كه 
عطفي در پيشبرد پارادايم سپارش منابع  ةنقط ،از طريق آن بتوان سيستم انگيزش دروني مديران صف را هدف قرار گرفت

و دپارتمان منابع  ها آنباور مديران صف به تبادل منصفانه و دوسويه بين ). 2020ن، ها  كوهه و(ود ش محسوب ميانساني 
به همان اندازه كه واحد و متخصصان منابع  كنند مي از اين منظر، مديران صف باور. نام دارد شناختي روانقرارداد  ،انساني

به همان انـدازه بـه نيازهـاي مـديران      كنند،آفريني  همكاري و نقش دارند در خصوص منابع انساني انتظار ها آنانساني از 
مـديران   ةجانب ـ مشاركت همه ةتواند زمين مي ،اين اعتماد و باور دو طرفه. كردرا جبران خواهند  ها آنصف توجه و عملكرد 

  ). 2020، 7گوردون(را فراهم كند  ي منابع انسانيها صف در فعاليت

  عدم تعارض نقش
و همين امـر  است  در تعارض ها آنپندازند كه نقش منابع انساني با نقش عملياتي  مي گونه مديران صف اين طور كلي، به

گيلبرت ( تمايلي نداشته باشند آفريني منابع انساني به نقش كهشود  ميباعث  آن، و متعاقبكند  ميايجاد ها استرس  در آن
براي تحقق اهـداف عمليـاتي    ،كه مديران صف اند كرده بيان نمحققااز  بعضيكه  در حالي ؛)2015 و 2011و همكاران، 

و هرچه به دانش منابع انسـاني بيشـتري    طور دائم ارتباط برقرار كنند به ،با كاركنان تحت سرپرستي خود اند كه خود ملزم
در  ،درك اين مهم كه نقش منـابع انسـاني   ،از اين رو. كنند تر دنبال توانند اهداف عملياتي خود را اثربخش مي ،دست يابند

بـاور  ). 2015اوانز، (كند تغيير نگرش كليدي ايجاد  ها در آن تواند مي ،بخشي از نقش عملياتي مديران صف است ،حقيقت

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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 يي خود را به نحو اثربخشها مسئوليتة همقادرند و  دارندي متنوع را ها نقشگرفتن  برعهدهمديران صف به اينكه پتانسل 
و ظرفيـت خـود    ها دارند، به تواناييبيشتري مديراني كه خودكارآمدي . شود مي ، خودكارآمدي اين مديران تعريفكنندا ايف

و بيك  دي اوپ( ندكننقش منابع انساني را در كنار نقش عملياتي ايفا  ،زمان هم صورت بهتوانند  مي و معتقدند كهدارند باور 
به ميزان احساس مسئوليت مديران صف بـه نيازهـاي كاركنـان تحـت      ،اركنانتعهد مديران صف به ك). 2016همكاران، 

دهد كه هرچه مديران صف به كاركنان خود تعهد بيشتري  مي تحقيقات نشان). 2015داويس، (سرپرستي خود اشاره دارد 
 انسـاني بهتـري بـه نمـايش    و عملكرد منابع پذيرند  ميخود  وظايف عنوان بخشي از داشته باشند، نقش منابع انساني را به

  ).2021، 1يانگ و آرتور( گذارند مي
پيامدهاي مثبت  ،ست كه رفتار منابع انساني مديران صفا ي پژوهش حاكي از آنها علاوه بر آنچه تشريح شد، يافته

انساني خـود  در سطح فرد، مديران صف كه به مسئوليت منابع . دارددنبال  در سه سطح فرد، گروه و سازمان بهرا اي  هبالقو
از سـوي   2د كه ايـن مهـم حمايـت سرپرسـتي ادارك شـده     نده مي توجه و تعهد بيشتري به كاركنان خود نشاناند،  واقف

بـر اسـاس    ،همچنـين  ).2018فرناندز و همكـاران،  ـ   ؛ لوپز2016شيپتون و همكاران، (كند  را تقويت مي كاركنان سازمان
 ،تبادل اجتماعي ةنظريطبق  كنند، مي ت مستقيم خود توجه و حمايت دريافتزماني كه كاركنان از سرپرس نتايج مطالعات،

يا  روند از نقش خود فراتر ،با رفتارهايي همچون رفتار شهروندي سازماني كوشند كنند و مي ميبه مدير خود احساس دين 
 هنگـامي كـه  ). 2021ر، ؛ يانـگ و آرتـو  2017كفركـي و همكـاران،   (داشته باشند تعهد سازماني بيشتري به سازمان خود 

 از حالـت عملكردمحـور بـه حالـت كارمنـدمحور متمايـل       ،كننـد  مي درستي ايفا مديران صف نقش منابع انساني خود را به
همين و  آورند به همراه مي، رشد و توسعه كاركنان را نيز كنند مي در عين حال كه اهداف عملياتي خود را دنبالو د نشو مي
). 2019، 3فـورير  و مارسكاكس، ديونين( شود مي كاركنان و در نهايت بهبود عملكرد كاركنانتوسعة موجب آموزش و  ،امر

ة نگران رشد و آيند ،سازمان ةعنوان نمايند به ،ها آنكه سرپرست  بينند مي در موقعيتي راكه كاركنان خود هنگامي  ،در آخر
در سطح گروه نيـز، مـديران صـف    . يابد مي ارتقا ها آن 4يو بهزيستي شغلكنند  مياز نظر رواني احساس امنيت  ست،ها آن

كاركنان توسعة گونه كه در سطح فرد، مديران صف رشد و  همان. مسئوليت يك تيم، گروه يا واحد كاري را برعهده دارند
اعضاي تـيم  د جمعي رَگذاري دانش، خ اشتراك بهروحية كه با تقويت  كنند تلاش مي نيز، كنند، در سطح گروه مي را دنبال

  .استعملكرد گروه و تيم  و بهبودرشد فردي نتيجة آن  كه افزايش دهندرا 
توانند در كاهش شكاف بين كاركردهاي منابع انساني طراحي و  مي عنوان يك كل، مديران صف در سطح سازمان به

مـديران صـف بـه درك     ،در حقيقـت ). 2007تچينسـون،  ها  پورسـل و (كننـد  ايفـا  نقش كليدي و حياتي  ،شده سازي پياده
كليدي بين كاركنان حلقة  ةمثاب به ،در سطوح پايين سازمان ها تسسازي اين سيا ي منابع انساني و تفسير و پيادهها سياست

همچنين . ايجاد شودسازگاري و يكپارچگي  شوند كه در سراسر سازمان، مي باعثكنند و  مي و سطوح بالاي سازمان عمل
ي كاركنان، به تقويت نقش استراتژيك واحـد  ها با واحد منابع انساني و برعهده گرفتن مسئوليتافزايي و همكاري  با سهم

سازند كـه زمـان بيشـتري را صـرف امـور راهبـردي        مي را قادر ها آنو ) 2018، 5پاو و بوون(كنند  مي منابع انساني كمك
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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 ،مديران صـف بـا واحـد منـابع انسـاني      همكاري. تري ايفا نمايند شكل مناسب و نقش استراتژيك خود را به نندكاركنان ك
منابع هزينة سازي و كاهش  كه كوچككند  مي به سطوح پايين سازمان منتقل را از وظايف منابع انساني چشمگيريحجم 

در آخر، مديران صـف  ). 2019آلفز و همكاران، ( يابد هاي سازمان كاهش مي هزينهدنبال آن،  شود و به را باعث ميانساني 
عنـوان سـنگ بنـايي     بـه  ،با تقويت نقش استراتژيك واحد منابع انساني ،بود عملكرد در سطح فرد و گروه و همچنينبا به

  ). 2014سيكورا و فريس، (كنند  مي جهت بهبود عملكرد سازمان عمل

  گيري بحث و نتيجه
 اجرا شـده اسـت   ني به مديران صفي سپارش منابع انساها و پيامد ها الگويي جامع از پيشران ةحاضر با هدف ارائة مطالع 

توافـق نظـر    بـا وجـود  ، شدتر بحث  گونه كه پيش همان. ي تحقيقاتي موجود به اين حوزه پاسخ دهدها به خلأ ،نوعي تا به
  مطالعاتي، تحقيقات ايـن حـوزه پراكنـده   حوزة دليل نوپا بودن  بر اهميت سپارش منابع انساني به مديران صف، به محققان

انسجامي مطالعاتي حوزة اين  كمابيش دركه  اي گونه ؛ بهنقطه نظر خاصي به اين موضوع نگريسته است و هريك ازاست 
در همين . اند ي يكپارچه و شفاف فراخواندهها مدل ةرا به ارائ محققاناين حوزه، ساير  پيشگامانبسياري از  .شود ديده نمي

نمـايش داده   2گونه كه در جـدول   و همان پرداختين حوزه ادبيات ا، پژوهش حاضر به بررسي عميق و موشكافانة رابطه
   .كردبندي  دسته) تم(مقوله  5شاخص و  28در  ،كدهاي شناسايي شده را بر اساس اشتراك معاني و محتوا، شد

شفاف و  ةنقش ،باروسو و ساندلوسكي، مدل ارائه شده در اين مطالعهاي  همرحل فراتركيب هفت فراينداجراي  ةنتيجدر 
انتقـال   فراينـد  ،شناختي روانعوامل سازماني و كدام سازد  مي دهد كه مشخص مي در اختيار ادبيات اين حوزه قرار يجامع

ي منـابع انسـاني توسـط ايـن دسـته از      ها و به پذيرش مسئوليتكرده منابع انساني به مديران صف را در سازمان تقويت 
، در هر سه سطح فردي، گروهي و سازماني، دهد كه مديران صف مي ده نشانش همچنين مدل ارائه. كند ميمديران كمك 

تـرين جايگـاه سـازماني قـرار دارنـد و       مديران صف در كليدي ،در حقيقت .كنند تأثير كليدي دارند و نقش بسزايي ايفا مي
سـازي   در پيـاده  اي رتحـول بنيـادين   ،ي منـابع انسـاني  هـا  گـذاري  تحقق سياسـت براي ي اين مديران ها شناخت پتانسيل

بـر   ،دهد، غالب مطالعات ايـن حـوزه   مي ي اين پژوهش نشانها گونه كه يافته همان. زند ميكاركردهاي منابع انساني رقم 
از  ،كـه مـديران صـف   اند؛ در حالي  تمركز كردهشناخت عوامل سازماني اثرگذار بر تقويت نقش منابع انساني مديران صف 

 يحاضر بـا هـدف ايجـاد درك و شـناخت    ة از اين رو مطالع. برند مي رنج شناختي رواني ها نداشتن انگيزش و نبود محرك
به اسـتخراج و كنـارهم قـرار دادن عوامـل      ،بر عوامل سازماني تقويت نقش منابع انساني مديران صف، علاوه دربارةجامع 
مطالعـاتي سـپارش منـابع    حوزة  .ه استداد حمايت از اين مهم ارائهبراي ي متنوعي را ها و استدلالپرداخته  شناختي روان

     .نياز دارد تمركز بر ايجاد هويت منابع انساني در بين مديران صف به بيش از هرچيزي ،انساني
بـه شـناخت پيامـدهاي    اغلب و  اند نگريستهبيني  نزديكبا عينك  سپارش منابع انسانيتحقيقات پيشين به موضوع  

در سطح توانند هم  مي ست كه مديران صفا حاكي از آن ،موجود ادبيات؛ اما اند اختهپرد انتقال منابع انساني در سطح افراد
 تـأثير از اين رو، نوشتار حاضر عـلاوه بـر تشـريح    . بر عملكرد سازماني مؤثر باشند ي،سازمان سطوح گروهي و فردي و هم

كه مـديران صـف چـرا و چگونـه در      پرداخته است سازي اين مهم مديران صف بر رفتارها و عملكرد كاركنان، به برجسته
 .افزايي كرده است سهم و در اين زمينه كنند مي سطح گروه و سازمان نقش حياتي ايفا
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 و ايـن حـوزه اسـتخراج شـده     تاز ادبيا ،پژوهشكه مدل گرفت بايد در نظر  ،هاي مقالة حاضر با وجود تمام نوآوري
 ـة مطالع ـ ،از ايـن رو ؛ ه استسازي نشد پياده يخاصو صنعت در جامعه  يطور كاربرد به ي مـدل در صـنايع توليـدي و    كم

 دهـد  نشان ميمشاهدات  ،همچنين. اين حوزه باشد بهمند  علاقه محققانتواند جريان مطالعاتي مناسبي براي  مي ،خدماتي
صـورت    سـازي آن بـه   و حتي در عمل، پياده خوبي درك نشده ي ايران بهها كه نقش منابع انساني مديران صف در سازمان

اي  هانجام مطالعات متعدد در اين حوزه با هـدف شـناخت ابعـاد هسـت     ،از اين رو. مند بررسي نشده است موشكافانه و نظام
را در اختيـار محققـان و    مهمـي راه جديـد و   ةتوانـد نقش ـ  مـي  ،ي ايرانيها ن در سازمانآي ها انتقال منابع انساني و پيامد

در پـايين سـطوح عمليـاتي     ،مديران صـف  ست كهااين  برانگيز تأملبسيار مهم و نكتة . خصصان اين صنعت قرار دهدمت
عملكرد و روي ثير نقش منابع انساني اين مديران أتبيشتر به  در اغلب تحقيقات، كنند، به همين دليل، ميسازمان فعاليت 
از مـديران صـف   كـه  معتقدنـد   )2022(و همكارانش  كوردي استا،در همين ر؛ شده است توجه) سطح فرد(رفتار كاركنان 
توانند دانش عميقـي را در اختيـار مـديران عـالي      ميبرخوردارند و  منابع انساني ـ  عملياتي ةي دوگانها نقش توانايي ايفاي

ي استراتژيك ها ريزي و برنامه ها  اين مديران در طرح تأثيربينش و طور جدي به  به بايست مي از اين رو؛ سازمان قرار دهند
  .دكرتوجه  سازمان

ي احتمـالي واگـذاري   هـا  و خروجي ها پيشران ،دهد مي كه مدل استخراج شده و ادبيات اين مطالعه نشان همان طور
از  بعضـي اصلي كه توجه  سؤالاما  ؛صورت پراكنده در تحقيقات منعكس شده است هب ،نقش منابع انساني به مديران صف

تشـكيل   از چه ابعاد و وظايفي ،مركزي نقش منابع انساني مديران صفة ست كه هستا اينكرده محققان را به خود جلب 
 دهند كه با توجه به نوع سـاختار سـازمان و نـوع صـنعت، وظـايفي كـه       مي هشدار محققاناين  ،ديگربيان به  .شده است

شـود   مي مند به اين حوزه پيشنهاد از اين رو به محققان علاقه. دمتفاوت خواهد بو ،بايست به مديران صف محول شود مي
سياه مفهوم نقش منـابع  جعبة گشودن به  ،ي اين مقولهها و خروجي ها ورودي تمركز برجاي نگاه صرف سيستمي و  كه به

ايـن مـديران   بايست به  مي ييها و نقش ها گيري انساني مديران صف بپردازند و مشخص سازند كه چه كاركردها، تصميم
 داننـد،  را مناسب مـي اين مديران به  هاي تكراريفرايندكه واگذاري  از محققان بعضي رغم ديدگاه عليزيرا  ؛تفويض شود

 هـاي  در تصـميم  ها را آنبايست  ميمراتب سازماني،  در سلسله مديران صفدليل نقش كليدي  كه بهمعتقدند ديگر  بعضي
  . كرداستراتژيك منابع انساني دخيل 

در كـانون  تلاش شد كه خروجي عملكرد منابع انساني مديران صف در تمـامي سـطوح سـازمان    در پژوهش حاضر 
ي هـا  نقش منابع انساني مديران صف بر عملكرد تيم يا گـروه  تأثيردهد كه  مي اما ادبيات اين حوزه نشان؛ قرار گيرد توجه
ي هـا  شود كه در سـازمان  مي آتي پيشنهادمحققان اين رو به  از نياز دارد، بيشتريبه كاوش و  ماندههمواره مغفول  ،كاري
 . مفهوم آن توجه كنندشناخت موضوع و  اين به ،اي همحور يا پروژ تيم

كـه تمـامي    تـلاش شـد  در اين نوشتار  براي مثال،. يي سايه انداخته استها محدوديت، هاي پژوهش حاضر يافتهبر 
دليل عدم استفاده از  همواره اين احتمال وجود دارد كه به شود؛ اماطور عميق بررسي  هب با موضوع، مطالعات پيشين مرتبط

سـت كـه پـژوهش    ا نكته مهم ديگر ايـن . ناديده گرفته شده باشدتعدادي از مدارك مرتبط  ،ي احتماليها كليدواژه بعضي
به اين نكته اما بايد  ؛شده استرا اجنقش منابع انساني مديران صف ة جامع و كامل از مقول يحاضر با هدف ايجاد تصوير

ي ايـن  ها توانند يافته مي و مطالعات آتياست وابسته ي به مقطع زماني مشخص ،ي اين پژوهشها يافتههم توجه شود كه 
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 با توجه به اينكه مدل استخراج شده به مرور زمان دسـتخوش تغييـر  كنند؛ بنابراين يا جرح و تعديل  دهند پژوهش را ارتقا
تغييـرات جديـد در    ،ي پژوهشها يافته ازهنگام استفاده  شود كه وكار پيشنهاد مي و متخصصان كسب محققانه شود، ب مي

  .را نيز لحاظ كننداين حوزه مطالعاتي 
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