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 چکیده

مبهم بودن معنای  ی مدیریت منابع انساااانی تبدید شاااده اسااات ولی با این وجود در حو ه یدیکل یفهوممبه ساااا ییاحرفه

ک یعنوان نظران این عرصه بهترین مفهوم در مدیریت منابع انسانی همچنان توسط بسیاری ا  صاحبسا ی در جایگاه مهمایحرفه

ی مدیریت منابع انسانی سا ی در حو هایسا ی مفهوم حرفههدف پژوهش حاضر، شفافبرانگیز مطرح شده است. ی چالشمسئله

عنای تعاریف، ابعاد و ماستفاده شد و با استفاده ا  این رویکرد، سودابی یابی به این هدف، ا  رویکرد تحلید مفهوم . برای دستاست

ر داستفاده شد.  عنوان ابزار گردآوری اطلاعاتا  متون و مقالات نوشته شده در این خصوص بهسا ی شناسایی شد. ایدقیق حرفه

که در این حو ه دارای نوشته بودند نیز استفاده شد. یند با اساتفاده ا  بررسای نظرات متصصاصین و اساتید دانشگاهی   آطی این فر

این منظور بر روی منابع پراساتناد در این حو ه تککید شاد. درنهایت با استفاده ا  رویکرد موردنظر چارچوت تحلید مفهومی    برای

ی هتواند  میننتایج این پژوهش می ی مدیریت منابع انسانی ارائه شد.سا ی در حو هایعنوان مبنایی جهت تحلید مفهوم حرفهبه

سا ی در خصوص ایاندا  حرفهکاربست چشمساط  فردی و هم در ساط  ساا مانی را فراهم کند.    ساا ی هم در  ایاجرایی حرفه

 دهاییشنهاپ ،پژوهش هاییافتهبراساس  یاندر پا را ا  این مفهوم ارتقا بصشد. تواند فهم کنونیمنابع انساانی می ی مدیریت حو ه
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 مقدمه

که شاهد تغییرات بسیاری هم در ساختار اقتصاد و بعد ا  یک قرن قدمت 2494ی منابع انسانی در سال حرفه

هم در ماهیت خودِ کار بود صدمین سالگرد خود را جشن گرفت. در حال حاضر این حرفه شاهد تغییر جهتی ا  

تراپ، دسپرس و وکارمحوری بوده است )هیدکارمندمحوری به کسبمند بودن و ا  واکنشی بودن به کنش

ی مدیریت منابع انسانی با بحران اعتماد و ا  دست دادن (. حرفه2442و همکاران،  2؛ تراس9116 ،9اسپارو

ی مدیریت منابع انسانی ی خود روبرو است و دو دهه تلاش جهت توسعهنفعان عمدهمشروعیّت ا  دیدگاه ذی

ی خود با هدف کسب جایگاه، تکثیرگذاری و دستاوردهای بیشتر به های بالقوهک جدید در تحقق وعدهاستراتژی

نظران با ظهور تکنولوژی شناختی ندای مرگ منابع (. برخی صاحب2442 ،3شکست منتهی شده است )کوچان

( 2446)هاموند ،  «شر غیرضرور»دهند یا این وظیفه و کارکرد را یک ( را سر می2443 ،4انسانی )کودران

هتر باشد تواند به مراتب بکنند در صورتی منابع انسانی بتواند جایگاه خود را تغییر دهد میبینند و بیان میمی

ی مدیریت منابع انسانی توانسته باشد جایگاه عالی خود را که حرفه(. عموماً هنو  روشن نیست2443)کودران، 

اندرکاران منابع انسانی ا  که دست( بر این باور است9115 ،5گ)یون 6به دست آورد یا خیر. بویاتزیس

( ادعا 9113) 2اند تا معنا و احساسی ا  حرفه بودن را ایجاد کنند. اولریش و ایشینگردر تلاش بوده9154یدهه

اری یآید. با این وجود افراد بسها به دست میگرایی ا  خلال تعریف و کسب شایستگیایکنندکه مسیر حرفهمی

بر این باور هستندکه منابع انسانی یک الزام و ضرورت است ولی در عین حال این امکان نیز وجود داردکه این 

ی بتواند که هر کسکارکرد را پیچیده و منحصر به فرد ندانسته و در نتیجه چنین امری دلیلی بر این موضوع است

( نیز در 9115 ،1؛ استوارت و مارتین9115 ،3وود این کارکرد و وظیفه را انجام دهد. استورات )استوارت و 

تحلیلی منابع انسانی را بوروکراتیک خوانده و در نتیجه خواهان آن هستندکه این حو ه به دلید غیراثربصش 

گونه ( این2442 ،94لو ی، میسینگر و اولریشبا وجود اینکه بسیاری ا  پژوهشگران )  دایی شود.بودن بوروکراتیک

ی یک منزلهراستی بهوکار بهاندکه مدیریت منابع انسانی به خاطر نقش آن در برآوردن اهداف کسبکردهبحث 

شود با این وجود افراد دیگری در خصوص چگونگی مشارکت واقعی کارکردهای منابع انسانی در حرفه تلقی می

ای منابع انسانی و کارکردهای حرفه هاکه نقش( ذکر کرده2443)99های استراتژیک اطمینان ندارند. کالدولنقش

ها مبهم است، بنابراین یک پرسش  یربنایی در خصوص معنا و میزان ها و شرکتدر بسیاری ا  سا مان

( 2443همچنان به قوت خود باقی است. در حمایت ا  دیدگاه کالدول ) منابع انسانیهای گرایی در حو هایحرفه

اندرکاران و مددکاران منابع انسانی اغلب در فرایند جود داردکه دستمباحث بسیاری ا  جمله این حقیقت و

شوند و به ندرت در سط  استراتژیک مدیریت مشارکت دارند. همچنین چندین گیری فاقد قدرت تلقی میتصمیم

 یی منابع انسانکنندکه مشارکت و سهم نظری دپارتمان یا ادارهوجود دارندکه این حقیقت را مطرح می مطالعه
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ی، ا  سوی ر است.ی آن دشواکار به صورت غیرمستقیم است و بنابراین مشاهدهوهای کسببه پیامدها و خروجی

ی هو دغدغ به یک نگرانی انسانی اندرکاران منابعدست جایگاه ضعیف اندرکاران،دست و دانشگاهیان میان در

موقعیّت منابع انسانی  عمومی، بصش دیگر، درا  سوی . (2443 ،9؛ رایت2443)کالدول،  مستمر تبدید شده است

اندرکاران و مددکاران منابع انسانی دست ؛  یرا(2441 ،2هایلی-فارندید و هاپ) تر ا  اینها استمتزلزل بسیار

ا هعالی شهرداری مدیریت هایدرخواست ا  این خود ناشی گیرندکهمی قرار داخلی و خارجی انتظارات تکثیر تحت

 .(2443؛ تراس، 2499 ،3است )لینداستروم و وانهالا شهروندان نیا  مورد در خدمات استراتژیک جهت مشارکت

 و اندرکاران منابع انسانی باید به ار یابیدست آن در کندکهمی ایجاد را وضعیتی نهادی فشارهای کهآنجایی ا 

 های دولتی را تحت فشار قرارگوناگونی، سا مانبپردا ند، فشارهای نهادی  خود با آفرینی و با سا ی کار احتمالاً

 داده تا جایگاه منابع انسانی خود را ارتقا دهند.

گرایی ذاتاً چندوجهی ایسا ی همچون حرفهایگونه بیان کردکه مفهوم حرفهتوان علت این امر را اینمی

پردا ی نشده خوبی مفهومبههای بسیار در این  مینه هنو  هم ( است و با وجود پژوهش2442 ،4)گرینسپان

که کمتر ا  تحلید مفهوم استفاده هایی استی مدیریت منابع انسانی یکی ا  حو هاست. بر همین اساس حو ه

ته نظر پذیرفکه برخی ا  مفاهیم بدون اختلافهای این حو ه است. در حالیکرده است و لذا این امر یکی ا  ضعف

سا ی، معنا و ابعاد آن همچنان محد اختلاف ایواهد شدکه بحث حرفهتر مشصص خشده ولی با بررسی عمیق

ای با و تعارض آرای اصحات مدیریت منابع انسانی در سط  جهانی و نیز تا حدی در سط  داخلی است. عده

توان مباحث انسانی موجود در آن را کمّی سا ی مدیریت منابع انسانی بدان خاطر مصالف هستندکه نمیایحرفه

سا ی بدان خاطر موافق هستندکه باعث خواهد شد ایای نیز با حرفهراحتی به سنجش درآورند. عدهده و بهکر

ی حال پژوهشی در این سط  برای ارائهبنابراین تا بههای منابع انسانی قرار گیرد. راحتی در جایگاههرکسی به

 یکه مسئلهرت نگرفته است. ا آنجاییی مدیریت منابع انسانی صوسا ی در حو هایتحلید مفهوم حرفه

های متفاوتی تعریف و تبیین شناسی به شکدشناختی، سا مانی، روانهای مصتلف جامعهسا ی ا  جنبهایحرفه

 سا ی استفاده شودکهایی حرفهگردد، لذا در این پژوهش سعی شده است تا ا  ادبیاتی متناسب با مسئلهمی

 ی مدیریت منابع انسانی تحلید مفهوم کند.ی رشتهفهومی این بحث را در حو هبتواند در قالب یک چارچوت م

ی مدیریت منابع انسانی وجود سا ی در حو هایکه مطرح شد نیا  به تعریف روشنی ا  مفهوم حرفههمانطوری

 سا ی، تحلید مفهوم به کار گرفته شده است.ایدارد. با توجه به همین درک ضعیف ا  مفهوم حرفه

ی مدیریت منابع انسانی تاکنون موضوع پژوهش کمتر سا ی در حو هایی حرفهبا توجه به اینکه مسکله  

، پایه و غیرعلمیهای بیتها و انتصای انتصاتپژوهشگری در ایران بوده و ا  نظر اجرایی نیز با توجه به مسکله

، فلات شغلی، تغییر شرایط استصدامی ی مهاجرت نصبگان، فرار مغزهاها، پدیدهی شکاف پرداختپدیده

رفتگی و فرسودگی شغلی، قابلیت ماندن در استصدام و ها، خصوصیات نسد جدید، تحلیدسا مان

سا ی چارچوت تحلید ای به پژوهشی جامع در این  مینه و شفافالعادهمحوری، اهمیّت و نیا  فوقشایستگی

با این وجود در بستر  شود.دیریت منابع انسانی احساس میی مسا ی در حو هایمفهوم بومی در خصوص حرفه

ایران مدیریت منابع انسانی نه تنها چندان به صورت علمی و آکادمیک بلکه به طور جدی و عملی نیز مورد 
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 تواند با ساخت هر چه بیشتر تئوریبررسی قرار نگرفته است. به این ترتیب نقاط قوت و ضعف این مفهوم می

ت ی مدیریکه در حو هابراین با توجه به آنچه مطرح شد هدف اساسی پژوهش کنونی این استمشصص شود. بن

ی سا ی در حو هایسا ی را تعریف کرده یا به عبارتی هدف اساسی، تحلید مفهوم حرفهایمنابع انسانی حرفه

 پردا ی ی را مفهومساایتوان مفهوم حرفهکه چگونه میمدیریت منابع انسانی است. پرسش اصلی این است

 کرد؟

 

 پژوهش یمبانی نظری و پیشینه

 شود. ی نظری و رویکردهای نظری بیان میدر این بصش پیشینه

 ی نظری پژوهشالف. رویکردها و پیشینه

 9که اسکاتای استی جوامع نوین هستند. تکثیرگذاری آنها به گونهی عمدهها ارکان سا ندهایها و حرفهحرفه

 2کند. به همین صورت، سودابییاد می« ی رو گار ماهای نهادی برجستهعامد»ی ( ا  آنها به منزله291: 2443)

های ی آغا گرها و محرکای به منزلههای حرفهها و سا مانبه تکثیر قدرتمند حرفه( »424: 2499)3و ویاله

« حرفه»ی تعریفی هنجاری و توصیفی ا  معنای رائهکنند. با توجه به اینکه ااشاره می« تغییرات اساسی اجتماعی

شناسی در خصوص حرفه های متفاوت جامعهکه به مرور مصتصری ا  دیدگاهسصت و دشوار است شایسته است

ها و هدف مناسب ی دلاید ظهور حرفههای مصتلفی دربارهها تبیینپرداخته شود  یرا هر کدام ا  این دیدگاه

کنند ها را مطرح میهای نظری بحث حرفهها ریشه(. همچنین این دیدگاه2493 ،4سایریگودهند )آنها ارائه می

های سا ی رشتهایها و خصوصاً حرفههای نظری به تبیین و فهم حرفهدهندکه شناخت  مینهو نشان می

 یدارد ولی همهای وجود های متفاوتی در خصوص  فهم کار حرفهکند. با وجود اینکه دیدگاهگوناگون کمک می

 ها با یکدیگر وجوه اشتراکاتی نیز دارند. این دیدگاه

متصصصان  یچهتاریص»ه کبه این موضوع اشاره شدهچهد سال پیش، ( قریب 9151) 6ا  نظر آنتونی و کریچتون

 شدن به اعضای کامد تیم مدیریت تبدیدیعنی  مبار ه برای جایگاه یچهبه عنوان یک گروه، تاریصپرسنلی 

سصنرانی یک ی ( ط9112، لو ی )9112 . در سالردادامه داهمچنان تا امرو  برای جایگاه جستجو این «. ستا

ک یمنابع انسانی  مدیریت»تمام اظهار کردکه منابع انسانی با شجاعت  مدیریت یمقام ارشد جامعهدر جایگاه 

تواند وجود داردکه میای تثبیت شده مجموعه دانشکه توجیه کردل این مطلب را با این استدلا ی. و«حرفه است

 هایتوسط انجمنی رفتاری وجود داردکه نامهنظامیک و اینکه شود ون و آ مشود آمو ش داده شود، یاد گرفته 

آمریکا  یمتحده تدر ایالا یدیگرگران و تحلیدا این حال مفسران ساخته و پرداخته شده است. بای حرفه

ل نها استدلا(. آ9113)اولریش و ایشینگر، « شودتر ایباید حرفه منابع انسانی»اندکه ل کردهاستدلاگونه این

و  هم و هنآن جایگاه دست نیافته است ه یک حرفه تبدید شود اما هنو  به بباید منابع انسانی  کنندکهمی

علاوه، شواهد پژوهشی  . بهکندرا تعریف میاین رشته که وجود دارددانش ای ا  اندا ی مجموعهراه فضایی برای
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ای نسبت به کارکرد منابع انسانی نظرانهدهدکه در سط  سا مانی، مدیران اجرایی نگرش محدود و تنگنشان می

؛ کمیسیون خدمات دولتی، 2494، 2؛ ماگاو و رودت2492 ،9اندرکاران منابع انسانی دارند )گست و وودروو دست

توانند ها نمیکه در سا مانتوان گفت تنها مدیرانی(. می2446 ،4؛ ونتر و بارخویزن2494 ،3؛ شولتزه2494

ها (. با ورود سا مان2446اشتباهات خود را جبران کنند مدیران منابع انسانی هستند )لو ی، میسینگر و اولریش، 

 هایایاندرکاران و حرفهنظران، دستنظر بسیاری ا  کارشناسان، صاحبکه در آن منابع انسانی بهبه عصری

ی مهمترین سا ی به منزلهایشوند، چالش حرفهها به حسات آورده میمنابع انسانی، مهمترین دارائی سا مان

های منابع انسانی نشان شود. بحث همیشگی و مداوم در حلقهی مدیریت منابع انسانی مطرح میدغدغه

(. 2445 ،6ناکافی است )دارین آفرینیدهدکه داشتن جایگاهی در میز استراتژیک سا مان جهت ار شمی

( برای 2493 ،5ی انسانی و استعداد )تیلوراندرکاران منابع انسانی باید بتوانند در قلمروی مدیریت سرمایهدست

 پندارندکه جایگاهی در این میزگونه نمیاندرکاران منابع انسانی اینآفرینی کنند. اگر دستوکار، ار شکسب

دارند احتمال بسیار کمی داردکه به صورت مشروع و قانونی جایگاهی را اشغال کنند یا تقاضای چنان جایگاهی 

های مدیدی پرسشی بوده دهد مدتیک حرفه را شکد می (. آنچه2444 ،2را داشته باشند )کلاوس و کالیسون

که ذهن افراد اکادمیک و دانشگاهی را به خود مشغول کرده و بصش اعظم نوشتار و ادبیات اولیه در این است

(. 9122 ،1؛ لارسون9126 ،3شناسی پیدا کرد )تیمپرلی و اوسبالدستونی جامعهتوان در رشتهخصوص را می

که منابع انسانی در اجرای صحی  فرایندهای منابع انسانی ناتوان بوده و نتوانسته ود داشتههمیشه این باور وج

که همین بر نسبت به منابع انسانی وجود داشتهآفرینی کند و بنابراین یک رویکرد حذفی و هزینهاست ار ش

تواند که واقعاً نمید کردهنگرش نوعی عدم خودباوری و عدم خودکارآمدی را در روح و روان منابع انسانی ایجا

های سا مان داشته باشد و در نتیجه همچون مدیریت مالی و سایر کارکردهای سا مانی نقشی در اجرای برنامه

ته شده است. البشده و ا  استقلال منابع انسانی نیز خودداری میهویّت و جایگاه منابع انسانی کاملاً انکار می

ر که دهای منابع انسانی استگذاری و نتایج برنامهعت دیر با ده بودن سرمایهاین امر به خاطر ماهیّت و طبی

 شدکه منابع انسانیشود. این امر باعث میا  آن نام برده می« کامروایی معوق»شناسی تحت عنوان ادبیات جامعه

دینه شود و در جلسات ها نهانتواند جایگاه مشروع خود را کسب نماید و بنابراین نتواند در ناخودآگاه سا مان

ی مدیریت منابع سا ی در حو هایشد. با این دیدگاه حرفهی مشارکت به آن داده نمیمدیران نیز اصلاً اجا ه

های ی نقشها است تا منابع انسانی بتواند با ارائهانسانی به دنبال ایجاد تغییرات نگرشی و ساختاری در سا مان

؛ استوری، 2491 ،92؛ ملو2493و بودریو،  99؛ لاولر2446 ،94و رابینسون آفرینی کند )رابینسونجدید ار ش

( تلاشی در این راستا بوده است. 9112های جدید منابع انسانی اولریش )(. مدل نقش2491اولریش و رایت، 
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ه کاندرکاران قرار گرفته است. نظر به اینی دستای منابع انسانی در سراسر جهان در کانون توجهجایگاه حرفه

کند این درک و برداشت وجود داردکه منابع انسانی نیز در حال کاری در سط  جهان تغییر می هایواقعیت

را  ی امور اداری و پرسنلیدر ابتدا واحدهای منابع انسانی تنها وظیفهتکامد خود باشد. البته باید توجه کردکه 

های میشیگان و هاروارد انجام شد بحث دانشگاهکه در همزمان با مطالعاتی، 9134یبر عهده داشتند. در دهه

تدریج جایگاه واحدهای منابع انسانی ارتقا و تغییر پیدا مطرح شد. به« الگوهای منابع انسانی»و « منابع انسانی»

 مطرح شد« ی مدیریت منابع انسانیدر حو ه سا یایحرفه»و « های جدید منابع انسانینقش»کرد و بحث 

 یمنابع انسانی به عنوان یک حرفه ی پرسنلی یادایره ایاینکه تا چه اندا هدر  (.2444 ،9دبودریو و رامست)

اشتیاق فراوانی  ،با این وجود(. 9122 ،3؛ واتسون9123 2)لگه، وجود دارد هایید شک و تردیدنتلقی شوراستین 

وجود دارد )آرمسترانگ ای حرفههم ا  سوی مجامع و آکادمیک  گرانتحلیدا  سوی هم تر شدن ایحرفهسمت به 

میت اس-ار ش قائلند )سادلر گرایی خودایحرفه یرتقابرای امنابع انسانی اندرکاران (. خود دست2444، 4و بارون

 (.9113 ،6و بادگر

فه تواند به عنوان یک حرکه آیا واقعاً منابع انسانی میاین است هایکی ا  نکات کلیدی مطرح شده در این بحث

گر اولریش و ایشین«. مدیریت منابع انسانی یک حرفه است»کندکه صراحت بیان می( به9112شود. لو ی )تلقی 

نابع می نویسندگان برجسته در رشته«. تر شودایباید حرفه منابع انسانی»کنندکه ( خاطرنشان می9113)

( و نهادهای 2446 ،5بنکو براک ؛ اولریش2442؛ لو ی، میسینگر و اولریش، 2444)آرمسترانگ و بارون،  انسانی

خود به عنوان  هایای در نوشتهوکار آمریکا( ا  عبارت منابع انسانی حرفهمصتلف )هاروارد، کرند، انجمن کسب

 یتوان به عنوان یک حرفهکه مدیریت منابع انسانی را میاند. پرسش اصلی این استیک اصد استفاده کرده

ی اقدام پرسنلی، مدیریت ی طولانی شیوه( با وجود تاریصچه2493) 2سدجدی در نظر گرفت. الیاس و پیور

ایگاه طور رو افزونی ورود به جکنند  یرا بهبندی میی تحصیلی جدید مقولهی یک حرفهمنزلهمنابع انسانی را به

 گیرد و در این راستا یکی ا  مجاریی مدرک کارشناسی صورت میای ا  مجرای یک برنامهشصص حرفه

 ،94؛ کوهن9116 ،1)وایلی 3ی منابع انسانینامهی مدیریت منابع انسانی، طراحی گواهیگرایی در حو هایحرفه

 ی مدیریتنامه در دو سط  مقدماتی و پیشرفته توسط انجمن یا جامعه( است. این گواهی2492؛ ساندرا، 2492

  شود.منابع انسانی در جهان به کارکنان اعطا میمنابع انسانی آمریکا در مقام بزرگترین مجمع تصصصی مدیریت 

ی در مجله« چرا ا  منابع انسانی تنفر داریم؟»با عنوان  2446 ی خود را در سالمقاله 99که کیث هاموند  مانی

ی مدیریت منابع انسانی را شروع کرد و اظهار کرد مدیریت ی نیشداری به حو هکمپانی منتشر کرد حملهفست

که در بهترین حالت یک شر ضروری و در بدترین حالت یک نیروی ظلمانی بوروکراتیک است»ی منابع انسان

«. ودشای را تحمید کرده، در برابر خلاقیّت مقاومت کرده و مانع تغییر سا نده میکورکورانه قوانین ناعادلانه

                                                           
1. Boudreau & Ramstad 

2. Legge 

3  . Watson 

4  . Armstrong & Baron 

5  . Sadler-Smith & Badger 

6. Brockbank 

7. Elias & Purcell 

8. HR Certification 

9  . Wiley 

10  . Cohen 

11  . Hammonds



29........... ..........................................................................................انسانی منابع مدیریت یحو ه در سا یایحرفه مفهوم تحلید 

 

تانسید ترین پکندکه دارای بزرگکارکرد شرکتی قلمداد »( بر آن بود تا مدیریت منابع انسانی را 2446هاموند  )

« دهدکه باید تحوید دهد را تحوید نمیکه به بهترین وجهی آنچهخاص خود است ... و همچنین کارکردی است

ذار که بید تیلور، بنیانگکند نه یک حرفه.  مانیاشاره می« کار»ی یک و به مدیریت منابع انسانی به منزله

در  «چرا نباید ا  منابع انسانی متنفر باشیم؟»ای تحت عنوان با مقاله کمپانی، این مقاله رامشترک فست

 که توسط هاموند  شروع شده اذاعان کرده و این نکته را مطرح کردکه:دنبال کرد به این بحث 2494سال

ی وکار به همان اندا ههای بسیار  یادی در خصوص عنصر انسانی کسبکه سا مانی واقعی این استمسئله»  
ها و مدیران ارشد گیر و خلاق نیستند. اگر کمپانیامور مالی، با اریابی و پژوهش و توسعه، خواستار، سصت

که توان انتظار داشته باشیمهای خود جدی نیستند پس چگونه میی انسانی سا مانی جنبهاجرایی آنها درباره
 خواهیم ایفاای بپردا ندکه ما میی نقش جدیها به همان صورت به ایفاکارکنان منابع انسانی در این سا مان

  .(2494 )هاموند ،«کنند؟

حرفه تلقی شدن مطلوت است  یرا مشروعیّت را تعیین کرده و با خود پرستیژ، ار شمندی و هویّت به همراه 

های موجود در سا مان همچون تصصص منابع انسانی در مقایسه با سایر تصصص ،های گذشتهدر طول سالدارد. 

که ضرورت تولید، با اریابی، مالی و ... ناچیز شمرده شده و تحقیر شده است. این امر باعث شده است

صفی  نتر اینکه مدیرای مدیریت منابع انسانی نیز بیشتر مورد توجه قرار گیرد. حتی مهمدر حو ه سا یایحرفه

ایت که در نهی وجودی آن را  یر سؤال بردهی شک و تردید به اهمیّت منابع انسانی توجه کرده و فلسفهبا دیده

کی المللی مدیریت منابع انسانی، ینظر تعدادی ا  متصصصین و کارشناسان بینبه شد.با کمبود بودجه مواجه می

 هایای کردن آن است تا بتوان اثربصشی آن را در عرصهی تصصصی، حرفههای مهمّ پیشروی این حو ها  چالش

ی مدیریت منابع انسانی ی حو هگوناگون به طور مستمر افزایش داد و این موضوع نیز در ایران جهت توسعه

سا ی مدیریت منابع انسانی موضوع بحث و پژوهش در این حو ه در بین ایمورد توجه قرار گرفته است. حرفه

-توان چارچوتهای مرتبط با این حو ه را مینظران بود و با این ایده شروع شدکه آیا فعالیتبسیاری ا  صاحب

 (؟ 2492 ،9بندی کرد یا خیر )الیس

ی سا ایی مدیریت منابع انسانی، مطالعات حرفهکه به تبعیّت ا  تمامی مباحث دیگر در حو هتوان گفتمی

ای تطبیقی در خصوص این است و نه در شرق. هر چندکه مطالعهمدیریت منابع انسانی بیشتر در غرت رخ داده 

گنگ صورت گرفته است و ا   مان پذیرش سیستم مدیریت با ار آ اد توسط چین فرایند در انگلستان و هنگ

سا ی مدیریت منابع انسانی در این کشور نیز ا  رشد چشمگیری برخوردار بوده است )هیگینز و ایبحث حرفه

سا ی مدیریت منابع ای( ولی با این وجود، بصش اعظم مطالعات در خصوص حرفه2493 ،3ائو؛ ژ2493 ،2لو

خصوص جوامع تحت حاکمیّت با ار آ اد صورت سا ی در غرت و بهایهای مرتبط با حرفهانسانی در تمامی حو ه

ت گرفته اس سا ی جدید مدیریتی صورتایگرفته است. مطالعات اندکی در خصوص مطالعات تطبیقی حرفه

سا ی مدیریت منابع انسانی بیشتر متمرکز بر ای(. گذشته ا  این، مطالعات حرفه2494)براک و همکاران، 

(. در بریتانیا تمایلی به 2446 ،4اندرکاران منابع انسانی )فارندید و بروسترهای منابع انسانی بوده نه دستانجمن

( همچنین CIPD, 2010سانی در شرق نیز وجود دارد )های اقدام منابع انسمت یادگیری و پذیرش شیوه
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تواند و جرأت این کار را داردکه مدیران ارشد، توان مطرح کردکه تا چه اندا ه یک مدیر منابع انسانی میمی

رسدکه . به نظر می(2492 و 2495 ،9ولهیگینز، راپر و گاممدیران میانی و کارمندان را به چالش بکشاند )

توانند در خصوص قوانین استصدامی و تکثیر آن بر قرارداد استصدامی به مدیران صف انسانی میمدیران منابع 

( هر چندکه شاید این مدیران 2443 ،4؛ رنویک2499 ،3؛ سندر  و فرنکد2443 ،2رایزنی دهند )گولد و براتون

 . مورد در کار خود قلمداد کنندی بینیز کار مدیران منابع انسانی را نوعی مداخله

ایی، گرساختاری، تعامد -ی اصلی تقسیم کرده است: کارکردیهای اصلی را به چهار دسته( نگرش9133) 6ابوت

( این رویکردهای نظری را در قالب نه رویکرد بررسی 2495) 5انحصاری )قدرت( و فرهنگی. با این وجود ساکس

 اند.این رویکردها خلاصه شده 9کندکه در جدولمی

 
 (6112)ساکس،  ها و جامعهها، سازمانشناختی به حرفههای نظری جامعه: رویکرد1جدول

 جامعه سازمان نظریه ی زمانیدوره ردیف

 رویکرد خصیصه 9154-9164یدهه 1

بندی ارتباط دارد و لذا با طبقه

اهمیتّ  یادی به نقش سا مانی 

 دهد.ها نمیحرفه

ها معمولاً جایگاهی در ساختار حرفه

 تر ندارند.کلاناجتماعی 

 9154-9164یدهه 6
 -کارکردگرایی

 ساختارگرایی

-تمرکز اصلی روی ارتباط بین حرفه

 هاست.ها و سا مان

ها و جامعه ی کارکردی بین حرفهموا نه

 مشهود است.

 گراییتعامد 9124 -9154یدهه 3

ی مورد عنوان یک ردهها بهحرفه

ی اجتماعی در سا مان در مذاکره

 شوند.گرفته مینظر 

ی چندانی به ساختارهای علاقه یا توجه

 تر قدرت یا فرایندهای تاریصیوسیع

 شود.نمی

 مارکسیسم 9124یدهه 4

 محوربافت و بستر سا مانی طبقه

 ها مهم است.حرفه

ی ابزاری در کنترل منزلهها بهحرفه

داری مشارکت اجتماعی تحت تسلط سرمایه

 دارند.

 فوکوئیسم 9124یدهه 5

به عقلانیّت یا منطقی بودن 

های سا مانی پیشرفت در بستر

 توجه دارد.

ای در حکمرانی دولتی یکپارچگی حرفه

 محور کار است.

 نئووبری 9124یدهه 2
ها و های موجود بین حرفهبه تنش

 ها علاقمند است.سا مان

ای و ساختارهای قدرت با عدم علایق حرفه

 .دارند افشاگری اجتماعی ارتباط

 تحلید گفتمان 9114یدهه 7
بر گفتمان وضع موجود در فرهنگ 

 .ای سا مان تمرکز داردحرفه

تحلید معمولاً در سط  کلان اجتماعی 

 شود.دهی نمیجهت

 رویکرد فرهنگی 9114 -9134یدهه 8
بر ار یابی صلاحیتّ و اختیار 

 ها متمرکز است.فرهنگی حرفه

فرآیند اصلی ها نقش اصلی را در حرفه

 کنند.مشروعیتّ فرهنگی ایفا می

 یگراینئونهادینه و بعد 2444هایسال 9

ای و های خدماتی حرفهشرکت

دیگر بسترهای سا مانی مهّم 

 هستند.

ها بصشی ا  اکولوژی جهانی نهادهای حرفه

 رقیب هستند.
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 ی تجربی پژوهشب. پیشینه

 صورت خلاصه آورده شده است.های انجام شده به برخی ا  پژوهش 2در جدول  

 سازیایهای انجام شده در خصوص حرفه: پژوهش6جدول

 تحلید شناسیروش عنوان پژوهشگر یا نویسنده ردیف

 (2493سایریگو ) 1

کندوکاوی در نقش منابع 

سا ی: ایانسانی و حرفه

مددکاران منابع انسانی به 

 های آر ومندایی حرفهمنزله

 کیفی

پدیدارشناسی و تحلید مضمون چارچوبی با استفاده ا  

سا ی منابع انسانی با استفاده ایی حرفهرا برای پروژه

که بر تجربیات، اندا  نئووبری ارائه داده استا  چشم

 ها و تکملات مددکاران منابع انسانی تمرکز دارد.بینش

 کیفی گرایی در پرستاریایحرفه (2494) 9موتیان 1

گرایی ا  دیدگاه ایگوناگون حرفهبه بررسی تعاریف 

تحلید مفهوم تکاملی  پرداخته و در نهایت ابعاد 

 گراییایکند و حرفهموردنظر را در قالب مدلی احصا می

 دهد.را ا  منظر پرستاری مورد بررسی قرار می

 (2494) 2بالتا ارد 6

های منابع ایا  نظر حرفه

گرایی چه ایانسانی، حرفه

 معنایی دارد؟

تحلید 

 نظری

کاری، افتصار، ده مؤلفه و عنصر )دانشوری، درست

رهبری، استقلال، غرور و مباهات، روحیه و اشتیاق، 

رسانی به خیر عمومی، نزاکت و همکاری، خدمات

 کند.گرایی متوا ن( را مطرح میتجارت

 (2495لیندستروه ) 3

اندرکاران منابع دست چگونه

ت پس کنندمی انسانی تلاش

 ؟کنند تقویت را خود

 کیفی

این  یمطالعه استدلالی برای مشروعیتّ رویکرد ا 

اندرکاران دست چگونه کهموضوع استفاده شده است

 نند.ک تقویت را پست خود کنندمی منابع انسانی تلاش

 (2444کوچان ) 4

آیا مدیریت منابع انسانی با 

بحران اعتماد و فقدان 

 مشروعیتّ روبرو است؟

 مروری

ی منابع انسانی با بحران کندکه حرفهاستدلال می

ی نادیده گرفتن اعتماد و فقدان مشروعیتّ به واسطه

 نفعان روبرو است.ی ذیکارمندان به منزله

 (2499) 3نوردگراف 5

انگیز: وکار مصاطرهکسب

های ها و رشتهایچگونه حرفه

ای باید با موضوعات حرفه

 ؟سا مانی برخورد کنند

 کیفی

گرایی چندگانه را اییافته و حرفهگرایی سا مانایحرفه

های ایجاد شده به عنوان راهی برای برخورد با دوگانگی

 .کندها پیشنهاد میایبین مدیران و حرفه

 (2494) 4کاپلی 2
آیا منابع انسانی به یک حرفه 

 شود؟تبدید می
 مروری

یک  هتواند در جایگاگیردکه منابع انسانی مینتیجه می

 حرفه قضاوت شود.

7 
انجمن مدیریت منابع 

 (2443انسانی )
 کمّی ی منابع انسانیوضعیت حرفه

ای به بررسی جهانی وضعیت گانهبا استفاده ا  ابعاد شش

 گرایی منابع انسانی در پنج قاره پرداخته است.ایحرفه

 (2446فارندید ) 8

گرایی دپارتمان منابع ایحرفه

ایالات  انسانی در کشورهای

 ی آمریکا و انگلستانمتحده

 کمّی

های منابع انسانی در به بررسی میزان نقش انجمن

 گرایی منابع انسانیایآمریکا و انگلیس بر میزان حرفه

های منابع با اسنفاده ا  تحلید نهادی نقش انجمن

 پردا د.انسانی می

9 
ابوالعلایی و همکاران 

(9333) 

مدیریت منابع انسانی و 

 ای شدنضرورت حرفه
 مروری

 ی منابعبه تحلید حرفهبا استفاده ا  ایعاد یا دگانه 

 پردا د.اتساتی می

 (9313باتمانی ) 11
سا ی ایدرک مفهوم حرفه

ی مدیریت منابع در حو ه
 کیفی

 ها، علد،با اسنفاده ا  گراندد تئوری به بررسی  مینه

                                                           
1. Mottian 

2. Balthazard 

3. Noordegraaf 

4  . Cappelli 
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 تحلید شناسیروش عنوان پژوهشگر یا نویسنده ردیف

-ایپیامدهای حرفهگر و ها، عوامد مداخلهاستراتژی انسانی

 پردا د.سا ی منابع انسانی می

 (9316امیریان ) 11

بررسی تکثیر ابعاد 

گرایی منابع انسانی ایحرفه

 بر عملکرد سا مان

 کمی

( به بررسی 2499) 9ی فانینگگانهبا استفاده ا  ابعاد نه

 گرایی منابع انسانی پرداخته است.ایوضعیت حرفه

 (9314حسامی ) 16
علد بحران مشروعیتّ واکاوی 

 مدیریت منابع انسانی
 کیفی

بنیاد به بررسی علد بحران با استفاده ا  تئوری داده

گرایی منابع انسانی را به ایمشروعیتّ پرداخته و حرفه

عنوان پیش شرطی برای حد بحران مشروعیتّ مدیریت 

 کند.منابع انسانی پیشنهاد می

 

 شناسی پژوهشروش

ا  نظر ماهیّت، اکتشافی و براساس منطق تفسیری،  شناسی،روش، کیفی، ا  نظر پاردایماین پژوهش ا  نظر 

ی یک متغیر محوری استفاده شود ولی به روشنی تعریف که یک مفهوم به منزلهپژوهش، استقرایی است.  مانی

ی چیست و چه چیزی داندکه این مطالعه دربارهاینکه، یک فرد دقیقاً نمی نشود دو پیامد به دنبال دارد: اول

(، تعاریف 2443 ،3کینزیکه جهت اجتنات ا  روایی ضعیف )مک( چون2،2499اینیسشود )مکگیری میاندا ه

گیری خود (. اگر مفاهیم فاقد هویتی جدا ا  اندا ه2493 ،4گیری آنها باشد )روسیترمفاهیم باید مقدم بر اندا ه

اینکه، با عدم وجود تعاریف روشن، (. دوم9123 ،6ی کرد )جاکوبیگیرها را اندا هتوان شاخصباشند حتی نمی

ند. در برخوانندگان تعریف خاص خود راکه امکان دارد با تعریف نویسندگان مورد نظر متفاوت باشد به کار می

همین راستا، در پژوهش حاضر ا  رویکرد تحلید مفهوم استفاده شده است تا بتوان به یک اشتراک معنایی در 

وان تشود و میی تئوری قلمداد میاین خصوص دست یافت. تحلید مفهوم یکی ا  رویکردهای عمده برای توسعه

ود. شها و ارتباطات آنها با سایر مفاهیم به روشنی مشصص میآن را فعالیتی تعریف کردکه در آن مفاهیم، ویژگی

پردا  حاضر در پیشینه وجود دارد ولی نظریهکه در حال سا ی و پیرایش مفهومی استهدف ا  این تحلید، شفاف

 ،5ی بهتری آنها را درک کند )سامبروکخواهد با تفکیک آنها، بررسی اجزا و دوباره به هم پیوستن آنها به شیوهمی

نظران )سودابی، (. البته رویکردهای متفاوتی برای تحلید مفهوم توسط صاحب2446 ،2؛ واکر و آوانت2443

( ارائه شده است. رویکرد تحلید مفهوم، تکمد 2441 ،1؛ سارتوری2446؛ واکر و آوانت، 3191 ،3؛ روجر 2494

ه ی اعضای یک رشتکه توسط همههای چندگانه ا  مفاهیم و اصطلاحاتی استانتقادی بر روی تعاریف و توصیف

د تا در کنکمک می شود. این رویکرد به پژوهشگرانی آن پدیده استفاده میجهت توجه به یک پدیده یا تجربه

های پژوهشی در حال تکوین، هرگونه سردرگمی مفهومی را کشف کرده و اصطلاحات و مفاهیم چندگانه حو ه

                                                           
1  . Fanning 

2. MacInnis 

3. MacKenzie 

4. Rossiter 

5. Jacoby 

6. Sambrook 

7. Walker & Avant 

8. Rodgers 

9. Sartori 
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شکنی تمامی مفاهیم، تواند جهت شالوده( این رویکرد می2445)9را روشن و شفاف سا ند. بنابراین به قول شارما 

گرایی با هدف های تفسیری غیراثباتواه در قالب چارچوتگرایی یا خخواه در قالب متغیرهای محوری اثبات

که در (. ا  آنجایی2491پردا ی در یک مطالعه یا در چارچوت یک حو ه، به کار رود )تاهتینن و هاویلا، تئوری

سا ی وجود ندارد بنابراین همانطورکه ی مدیریت منابع انسانی شفافسا ی در حو هایخصوص ابعاد مفهوم حرفه

ی تئوری بسیار ح شد ضرورت داردکه ا  رویکرد تحلید مفهوم مطالعه شود. استفاده ا  مفاهیم در توسعهمطر

ای ا  کاملاً تجربه شده توانند بر روی پردا هکنندکه مفاهیم می( مطرح می9116)2اهمیّت دارد. چن و کرامر

-حرفه توانکه چگونه میپرسش این است)تجربی( تا کاملاً به صورت ذهنی ساخت شده )انتزاعی( قرار بگیرند. 

آفرین تحلید مفهوم ضرورتاً فرایندی تصید( »21: 9113) 3پردا ی کرد؟ ا  دیدگاه کیتسونسا ی را مفهومای

کنندکه تحلید مفهوم جهت ( استدلال می35: 9133واکر و آوانت )« است و بیشتر یک هنر است تا یک علم.

ی یک تعریف دقیق عملیاتی، بسیار مفید و کارسا  است. هم و جهت ارائهسا ی واژگان پرکاربرد و مبشفاف

اجر  گرایی است ولی رگرایی و استحالهنظر بسیار خطی و در راستای سنت اثباتی تحلیلی این دو صاحبرویه

در  هگرایانه و تفسیری است برای تحلید مفهوم ارائه داده است. این نسصکه کلیای( یک رویکرد چرخه9131)

-گرایانه و در حال شدن حرفهشناسی کثرتگرایی اجتماعی و گفتمانی است و با هستیراستای رویکرد ساخت

سا ی مناسبت بیشتری دارد ولی در این پژوهش ا  رویکرد تحلید مفهوم سودابی به علت سهولت و کاربردی ای

 بودن استفاده شده است.

ی المللی در با هداخد و در سط  بیندر که هایی استو پژوهش مطالعات یپژوهش، کلیهاین آماری  یجامعه

سا ی در مدیریت منابع انسانی ایسا ی به صورت کلی و حرفهایحرفه یدر حو ه 2424تا  9154سال مانی 

وجوی اینترنتی ای و جستروش گردآوری اطلاعات در پژوهش حاضر، کتابصانهبه صورت خاص انجام شده است. 

، «SID)»های اطلاعاتی داخلی وجوی اینترنتی در پایگاهار گردآوری اطلاعات در این پژوهش، جستابز است.

«Magiran» ،«Noormags » و ...( و خارجی«(Science Direct» ،«Emerald» ،«Springer» ،«Taylor & 

Francis» ،«Wiley» ،«JSTOR» ،«EBSCO» ،«Proquest» ،«Elsevier » جستجوی و ...( و موتور«(Google 

Scholar )»،پژوهش و متون مربوط به موضوع به عنوان خروجی این جستجوها شناسایی  429بوده است. بنابراین

( غربال شدند. 2424-9154شد. سپس در گام دوم این اسناد و مقالات ا  نظر کیفی و به ترتیب  مان چاپ )

ی گرایی، مدیریت و حرفه، مدیریت به منزلهایحرفه ای،حرفه، حرفه جهت انجام این جستجو ا  واژگان کلیدی

سا ی ایای، حرفهگرایی مدیریت منابع انسانی، منابع انسانی حرفهایحرفه، حرفه یحرفه، منابع انسانی به منزله

 رایکه معمولاً بابزاری سا ی مدیریت منابع انسانی جهت یافتن مقالات مرتبط استفاده شد.ایمدیریت و حرفه

در این راستا،  .است« های ار یابی انتقادیی مهارتبرنامه»شود، ار یابی کیفیت مطالعات اولیه استفاده می

ها غربالگری دادهمقاله جهت انجام تحلید مفهوم انتصات شدند.  49براساس الگوریتمی خاص، در نهایت تعداد 

ع ها با موضومقاله« کیفیت»و « محتوا»، «چکیده»، «عنوان»در این برنامه به ترتیب بر اساس مرتبط بودن 

( استفاده شد لذا نتایج 2494با توجه به اینکه در این پژوهش ا  تحلید مفهوم سودابی ) پژوهش صورت گرفت.

 خلاصه شده است. 3سا ی مدیریت منابع انسانی در جدولایاین مدل در خصوص حرفه

                                                           
1. Charmaz

2. Chinn and Kramer 

3  . Kitson 
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 هاآوری و تحلیل دادهجمع

شود. برای این منظور ( ارائه می2494انجام تحلید مفهوم با استفاده ا  رویکرد سودابی ) در این بصش مراحد

 اقدامات ذید انجام شد:

گرایی یک هویّت یا ماهیّت است. ایسا ی یک فرایند بوده و حرفهایحرفه گرایی؛ایسازی و حرفهایالف. حرفه   

( سروکار دارد  یرا ایگرایی بیشتر با افراد باتجربه )حرفهایحرفه این دو با یکدیگر ارتباط بسیار تنگاتنگی دارند.

ود. در ای تلقی شای رسیده باشدکه بتواند حرفهشصص باید ا  نظر تجربه، بلوغ، دانش کاری و نظری به مرحله

دارد.  اشارهسا ی بیشتر برای افراد مبتدی مناسب بوده  یرا به نوع کار و میزان اشراف به کار ایکه حرفهحالی

که گرایی است؛ در حالیایی حرفهی شروع چرخهی مقدماتی یا  مینهسا ی، مرحلهایا  سوی دیگر حرفه

 سا ی پیچیده استایسا ی است. با وجود این، فرایند حرفهایی بلوغ و پیچیدگی حرفهگرایی مرحلهایحرفه

سا ی فرایندی ای( حرفه9154) 9ا  نظر میلرسون  یرا هنو  در خصوص آن اجماع و توافق نظر وجود ندارد.

( نیز مطرح 2492) 2شود. هودسون و سولیوانکه بدان وسیله یک شغد یا پیشه به حرفه تبدید میاست

های یک حرفه که یک گروه شغلی موضع جمعی خود را با اتصاذ ویژگیسا ی تلاشی استایاندکه حرفهکرده

 های منابع انسانیایکندکه بدان وسیله حرفهسا ی را فرایندی تعریف میای( حرفه2494دهد. بالتا ارد )ارتقا می

و  های تثبیت شده به شناساییا پذیرش خصوصیات مشصص حرفهبه صورت جمعی تلاش دارند تا با تقلید و ی

ند ای هستای خواهان استقلال حرفهافراد حرفه اند.های تثبیت شده کسب کردهجایگاهی دست یابندکه حرفه

ای معتقدند کسب قدرت تصصصی منجر به گرایی است ولی مدیران غیرحرفهایی حرفه یرا این کار، لا مه

کنند؛ ها رفتار نمیها براساس مید آنشوندکه کارکنان آنشود و با این چالش روبرو میا مان میکنترل فرد بر س

ر که کارکنان خودشان دایکه ناشی ا  وجدان فردی است به گونهگرایی مستلزم کنترل افقی استای یرا حرفه

مودی و ناشی ا  قدرت فرد در جهت نید به اهداف سا مان خودکنترل شوند اما کنترل بوروکراتیک ا  نوع ع

 مراتب سا مان است.سلسله

 سازی چه چیزی است؟ایسازی: حرفهای. تعریف حرفه1

ها، ارائه یا انتصات سا ی مفاهیم و سا ه( نصستین و شاید مهمترین گام در شفاف2494ا  دیدگاه سودابی )

ند اسا ی بحث کردهایی حرفهکه دربارهنینظران و کارشناساتعریف مناسبی ا  آنها است. برهمین اساس صاحب

ترین خلاصه شده است. با توجه به مرور برخی ا  عمده 6اندکه در جدولهایی را برای آن ارائه دادهابعاد و شاخص

یف استصراج ترین تعرعمدتاً با نگاه به شناسایی ابعاد صورت گرفته مناسبکه سا یایتعاریف نویسندگان ا  حرفه

( و 2492) 3(، لاک2494شود. در همین راستا این تعاریف براساس چهار معیار ارائه شده توسط سودابی )می

 شوند:( بررسی می2496) 4گوپتا

« رمجمع ناظ»های ضرورری و ذاتی پدیده یا مفهوم موردنظر را در بربگیرد. برای مثال الف. تعریف باید ویژگی

توان آن را در تعاریف کنار گذاشت؛  یرا باید مرجعی ضروررت دارد و نمیسا ی ایبه عنوان یکی ا  ابعاد حرفه

 برای نظارت بر یک حرفه وجود داشته باشد.

                                                           
1. Millerson 

2. Hodson & Sullivan 

3 Locke 

4  . Gupta
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سا ی ایگویی باشد یعنی تعریف تکرار همان مفهوم نباشد. برای مثال اینکه حرفههمانت. تعریف نباید این

رست باشد. به همین علت تعریف یک پدیده بر تواند دای کردن یک بصش، قسمت یا سا مان نمییعنی حرفه

 اساس واژگانی متفاوت درست نیست.

ج. عام و جامع باشد. تعریف باید تمام مصادیق یک مفهوم را در بربگیرد. برای مثال یک مفهوم باید تمام ابعاد 

یریت منابع ی مددهدکه حرفهکاملاً نشان می« مشروعیت»سا ی را شامد شود. برای مثال، ایاساسی حرفه

 نفعان خود باشد.انسانی باید دارای مشروعیت ا  دیدگاه ذی

ه کد. مانع باشد. تعریف باید مانع ورود مصادیقی باشدکه در اصد ذید آن مفهوم قرار ندارند. برای مثال ابعادی

 سا ی آورده شوند.ایسا ی بسیار اهمیّت ندارند نباید در ذید حرفهایبرای حرفه

برخی  3ترین تعریف استصراج شود. در جدولبعد به تطبیق تعاریف ارائه شده پرداخته شد تا مناسبی در مرحله

ی ی ذکر شده، تعریف موجز و خلاصهترین تعاریف خلاصه شده است. با توجه به معیارهای چهارگانها  عمده

 ا :( بهترین تعریف است. این تعریف عبارت است 2492ای منابع انسانی )انجمن حرفه

   ،های کارشناسی، مشروعیّت اجتماعیی دانش و مهارتکه منابع انسانی براساس مجموعهیندیآفر»    

تمر ی مسگیری خدماتی و توسعهمسئولیّت اخلاقی، خودتنظیمی، هویت )شناسایی(، قضاوت موقعیتی، جهت

 «شود.ای ار یابی میحرفه

 نویسندگان )تنظیم از پژوهشگران(سازی از دیدگاه ای: تعریف حرفه3جدول 

 تعریف نویسنده )سال( ردیف

 دستیابی به جایگاه یک حرفه فرایند  (9133ابوت ) 9

 (9122لارسون ) 2
 ای جهت حفظسا ی فرایند پیگیری، توسعه و حفظ بسته بودن یک گروه حرفهایحرفه

 اندرکاران تفسیر شده است.منافع شصصی شغلی دست

 شود.که بدان وسیله یک شغد یا پیشه به حرفه تبدید میفرایندی است (9154)میلرسون  3

4 
 9گیلمور و ویلیامز

(2442) 

 های کارشناسی مبتنی بر آمو ش یا تحصیلات تصصصیی دانش و مهارتمجموعه

6 
 2خورانا و نوهریا

(2443) 

 استفاده ا  دانش به خاطر خیر و مصلحت جامعه

5 
فارندید و بروستر 

(2446) 

 فرایند تجویز استانداردهای عملکرد

 (9112اولریش) 2
ی دانشی مشترک، دادهای تعریف شده، بدنهکه تا چه میزان بر برونفرایندی است

 د.شوهای مشصص و شناسایی تککید میهای ضروری، استانداردهای اخلاقی، نقشصلاحیت

 (9111لو ی ) 3
دهای ی استاندارقابلیت یادگیری آ مون و مجموعه ی دانشی تعریف شده،که بر بدنهمیزانی

 اخلاقی تککید شود.

1  SHRM3(2499) 

دید یابی منابع انسانی، صلاحی دانش منابع انسانی، شناسایی و هویتمجموعهکه بر فرایندی

گذاری و کنترل نامه، ایدئولوژی خدمتای، مجو  رسمی و صدور گواهیو استقلال حرفه

 شود.تککید می بیرونی یا خارجی

                                                           
1  . Gilmore & Williams 

2. Khurana and Nohria 

3. Society of Human Resource Management 
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 (2499فانینگ ) 94

نامه، تحصیلات و آمو ش، که منابع انسانی براساس مجمع ناظر، گواهیفرایندی است

ی ی اخلاقی و انضباطی، جایگاه قانونی، پایهنامهی مشترکی ا  دانش، نظاممجموعه

دریجی ت تشود تا بتواند به صورار یابی می پژوهشی، استقلال، کمک به جامعه و شناسایی

 ای را کسب کند.بالاترین جایگاه حرفه

 (2494بالتا ارد ) 99

کاری، افتصار، رهبری، استقلال، غرور و که به بررسی میزان دانشوری، درستفرایندی

گرایی رسانی به خیر عمومی و تجارتمباهات، روحیه و اشتیاق، نزاکت و همکاری، خدمات

 پردا د.متوا ن می

92 
HRPA9 (2492) 

 

های کارشناسی، مشروعیتّ ی دانش و مهارتکه منابع انسانی براساس مجموعهفرایندی

گیری مسئولیّت اخلاقی، خودتنظیمی، هویت )شناسایی(، قضاوت موقعیتی، جهت ،اجتماعی

 شود.ای ار یابی میی مستمر حرفهخدماتی و توسعه

93 CIPD  (2492) 

های کارشناسی، مشروعیت ی دانش و مهارتمجموعهکه منابع انسانی براساس فرایندی

گیری مسئولیت اخلاقی، خودتنظیمی، هویت )شناسایی(، قضاوت موقعیتی، جهت ،اجتماعی

 شود.ای ار یابی میی مستمر حرفهخدماتی و توسعه

 

 سازی چه چیزی نیست؟ای. مقایسه با مفاهیم مشابه: حرفه6

تعریف مفهوم باید این موضوع مشصص شودکه مفهوم موردنظر چه چیزی ( بعد ا  2494ا  دیدگاه سودابی )

سا ی دارند مشصص شدند. ایکه قرابت معنایی با حرفهنیست. بنابراین در این پژوهش برخی ا  مفاهیمی

های (، پذیرش مدل2492 ،2شناسی سا مانی منابع انسانی )مو لیسهرچندکه مفاهیم بسیاری ا  جمله آسیب

بحران مشروعیّت در منابع انسانی (، 2491 ،4شهرت منابع انسانی )بارون(، 2445 ،3منابع انسانی )سابرامونی

(، 2444، 5؛ ففر و ساتون9113 ،6(، شکاف بین نظریه و عمد در منابع انسانی )ففر و جفری2442)کوچان، 

(، تحول 2445(، انقلات منابع انسانی )بورکه و کوپر، 2445 ،2با آفرینی مدیریت منابع انسانی )بورکه و کوپر

(، 2494(، مدیریت منابع انسانی شواهدمحور )بودریو و لاولر، 2443و تیلور،  3منابع انسانی )راثول، پریسکات

یری گ( و اندا ه2446آفرینی منابع انسانی )رابینسون و رابینسون، (، ار ش9116 ،1نوآوری منابع انسانی )وولفه

سا ی قرابت معنایی داشته باشند ولی ای( وجود دارندکه امکان دارد با حرفه2444 ،94انز-منابع انسانی )فیتز

 «ایهویت حرفه»، «مشروعیّت»، «گراییایحرفه»ترین مفاهیم در این خصوص عبارتند ا  برهمین اساس عمده

سا ی و این مفاهیم مشصص ایه و مر  میان حرفهسا ی مقایسه شدایکه این مفاهیم با حرفه«جایگاه قانونی»و 

 شدند. 

                                                           
1. Association of HR Professionals 

2. Mouzelis 

3  . Subramony 

4. Baron 

5. Jeffrey 

6. Pfeffer & Sutton 

7  . Burke & Cooper 

8  . Rothwell & Prescott 

9  . Wolfe 

10. Fitz-Enz 
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( و 2449، 9114 ،2ی خدمات به عموم مردم )فرایدسونبه عنوان حالتی ا  کنترل شغلی ارائه :1گراییایحرفه

ای ا  ( تعریف شده است. به عبارتی دیگر، آمیزه2443 ،3به عنوان یک هنجار تغییر شغلی )آلدریج و ایوتس

آفرینی و شریک استراتژیک شدن منابع انسانی ای منابع انسانی با هدف ار شدانش، نگرش و رفتار افراد حرفه

ار سا ی دانش و رفتالمللی و جهانی با هدف همگونجهت تعیین هویّت منابع انسانی و رعایت استانداردهای بین

د و شوتوجه حرفه به که هم هاپذیری اجتماعی سا مانشمول و فرافرهنگی در راستای مسئولیّتی جهانبا نگاه

 (.9313؛ باتمانی، 2499؛ فانینگ، 2493)اولریش و همکاران،  ایفرد حرفهبه هم 

که به موجب آن یک سا مان یا هویت، حق موجودیت خود را برای یک همکار و یا روندی است :4مشروعیت

( مشروعیت را منبع عملیاتی یک بنگاه 9116(. ساچمن )9116 ،6کند )ساچمنسیستم مافوق توجیه می یک

های در حال کنندکه شرکت( آن را دارایی ناملموسی تعریف می2445) 5کند. گاردبرگ و فومبرانتعریف می

ها ای حو هجهان حرفهای در ظهور فاقد آن هستند. اهمیت کسب مشروعیّت، اعتماد عمومی و شناسایی حرفه

 های امرو  کاملاً مشصص است.و رشته

ای برای متصصصان منابع انسانی به عنوان یک مسیر سا مانی و اعتبار درک : هویت حرفه2ایهویت حرفه

ای متصصصان منابع انسانی ا  (. وضعیت حرفه2446دهد )لگی، شودکه حس عزت نفس فرد را ارتقا میمی

روشنی مشهود است. یک حرفه به خاطر ی عمد بهای در عرصههای نهادهای حرفهفعالیتگیری و مجرای شکد

 (.2493شود )اولریش و همکاران، آورد شناخته و شناسایی میکه به عمد میکیفیت کاری

شود. یک حرفه جایگاه که در قوانین یک کشور استانداردهای منابع انسانی رعایت میمیزانی :8جایگاه قانونی

( اظهار داشته یک عنصر ضروری حرفه، 9159) 1(. کلاس2493انونی در کشور دارد )اولریش و همکاران، ق

جایگاه قانونی است. یک حرفه باید جایگاه قانونی را در قوانین کشور به دست بیاورد. برای اینکه حرفه به صورت 

ی خودگردانی را براساس یژهکه دولت امتیا ات ویک گروه قابد تشصیص موجودیت پیدا کند لا م است

 (.2499 ای اعطا کند )فانینگ،ای قانونی به سا مان حرفهاساسنامه

 سازیای. حدود مفهوم حرفه3   

ی مفهوم مورد (، مشصص و تعیین کردن حدود و حیطه2494گام بعدی در تحلید مفهوم ا  دیدگاه سودابی )   

کردکه مفهوم مورد نظر در چه حدود و موقعیتی کاربردی است. نظر است. در این گام باید این موضوع را روشن 

 سه رکن اصلی در این خصوص عبارتند ا  حدود مکانی، حدود  مانی و مفروضات ار شی.

                                                           
1. Professionalism 

2. Freidson 

3  . Aldridge & Evetts

4. legitimacy 

5  . Suchman 

6. Gardberg & Fombrun 

7. Professional identity 

8. Legal status 

9. Klass
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که آیا سا ی این استایهای اصلی در حدود مکانی حرفهیکی ا  پرسش سازی؛ایالف. حدود مکانی حرفه

سا ی بیشتر برجوانب سصت تککید دارد یا بر ایماهیتی ذهنی؟ یا آیا حرفهسا ی ماهیتی عینی دارد یا ایحرفه

اند و بسیاری ا  پژوهشگران در خصوص ی متضاد ارائه دادهپردا ان دو نظریهجوانب نرم؟ در این خصوص نظریه

اند و همین خود عامد عدم انسجام این بحث است. سا ی سط  تحلید خود را مشصص نکردهایبحث حرفه

-( حرفه2446؛ لگه، 2492؛ گیلمور و ویلیامز، 2492؛ کوهن، 2446؛ فارندید و بروستر، 2449ای )بروستر، عده

( نیز 2449؛ فرایدسون، 9123 ،9ای )هورندانند و عدهسا ی را مفهومی فردی )نگرشی، دانشی، رفتاری( میای

ش، دانند. اخیراً نیز گروهی )اولریآن را مفهومی سا مانی )استقلال، رسمیّت و نهادینگی( یعنی عینی و رفتاری می

گیرند. تمایز این سه رویکرد ( ترکیبی ا  هر دو دیدگاه را در نظر می2493و  2446، اولریش و همکاران، 9112

 یسا ی در حو هایدر مورد ابعاد حرفه گردد.الب در مدیریت منابع انسانی برمیبه تمایز بین رویکردهای غ

سا ی فردی )دانشی، نگرشی و رفتاری( و ایکه دارای دو سط  حرفهمدیریت منابع انسانی باید گفت

ی نگرشی شامد تعهدکاری و و نهادینگی( است. مقوله سا ی سا مانی )استقلال، رسمیّتایحرفه

گویی، ای، شجاعت و حقپذیری اجتماعی، چابکی یادگیری و قابلیت خودتنظیمی، اخلاق حرفهتمسئولیّ

ی دانشی شامد استقلال و آ ادی عمد، خودباوری و خودکارآمدی، احساس حضور و جایگاه قدرتمند است. مقوله

لامی، صمیمیت، گذاری تصصص، رفتارشناسی و ارتباطات )موا نه، ارتباط کسا ی دانش و به اشتراکغنی

نارها ها و سمیها، کنفرانسی سا مانی قوی(، مشارکت در انجمناعتماد(، سیستم اطلاعاتی منابع انسانی )حافظه

افزاری(، نگاه فرافرهنگی و تطبیق با افزاری و سصتها، دانش تکنولوژی )اطلاعات، نرمو اخذ گواهینامه

نی، آفری، ار شی منابع انسانیی رفتاری شامد مهارت و تجربهالمللی است. در نهایت مقولهاستانداردهای بین

برند و اعتبار شصصی، شریک استراتژیک و شریک کسب وکار و کارآئی فرایند اداری است. سط  تحلید موردنظر 

 که البته به سط  فردی نیز توجه دارد.سا ی، سط  سا مانی استایدر این پژوهش در خصوص حرفه

(، مشصص کردن 2494سا ی مفاهیم در مدل سودابی )گام بعدی در شفاف سازی؛ایفهب. حدود زمانی حر

-ایکه آیا حرفههایی است. پرسش این استکه ا  نظر  مانی مفهوم موردنظر دارای چه ویژگیاین موضوع است

اینکه این دهد و یا ی  مانی خاص معنا میسا ی پیدا کردن مشصصات خاص یک حرفه است و برای یک دوره

ه اند و بسا ی مطرح کردهاینظران ابعادی را برای حرفهامر فرایندی مستمر و دائماً در حال تغییر است؟ صاحب

-حرفه رسدکههای مدیریت منابع انسانی نیز در راستای نید به آن ابعاد است. لذا به نظر میرسد تلاشنظر می

ها ها تلاش دارند تا این معیارها و شاخصشودکه سا مانی میی حیات سا مانی تلقای در چرخهسا ی مرحلهای

که دائما در حال تغییر است حرکت کنند. لذا در گراییایرا تقویت و تحکیم کرده و بعد ا  آن به سمت حرفه

ی حیات سا مان مدنظر قرار های خاصی در ابتدای چرخهسا ی فرایندی محدود به موقعیتایاینجا نیز حرفه

سا ی و ایاند در غیر این صورت مر  بین حرفهه است  یرا اکثر پژوهشگران بر این معنا تمرکز کردهگرفت

رود. با این وجود برخی ا  ابعاد آن )کارمندیابی، جذت، ارتقا، حقوق و دستمزد( گرایی کاملاً ا  بین میایحرفه

 تغیر است.کاملاً ثابت است و برخی دیگر )عملکرد، توسعه، آمو ش( کاملاً م

                                                           
1. Horn 
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(، تعیین و مشصص کردن حدود ار شی هر مفهومی 2494ا  نظر سودابی ) سازی؛ایج. حدود ارزشی حرفه

شناسی غالب در خصوص مفهوم مورد نظر را شناخته و احصا که مفروضات بنیادین هستیبه معنای این است

توان یط و تقدم کنش بر فهم میکرد. ا  این رو ا  حیث فعال بودن ذهن در ساخت واقعیت، ساخت و وضع مح

سا ی تحت تکثیر سیستم ار شی خاص آنها است و ایسا ی را معنا کرد. نوع نگاه نویسندگان به حرفهایحرفه

 سا ی تکثیر دارد.ایمعمولاً فرهنگ حاکم بر حرفه

 سازیای. انسجام منطقی مفهوم حرفه4

(، نمایش انسجام منطقی مفهوم موردنظر است. 2494) سا ی مفاهیم بر طبق مدل سودابیآخرین گام در شفاف

های نظری به شکلی منسجم و بامعناست ها و چارچوتانسجام منطقی به معنای کاربرد مفهوم موردنظر در نظریه

ها تا حد  یادی به کسب معنای آنها کمک کرده و مفهوم در رسدکه جایگاه مفاهیم در نظریه یرا به نظر می

 اشد.ها بکه دارای انسجام منطقی و قابلیت خوبی برای استفاده در نظریهافیت مفهومی استصورتی دارای شف

سا ی، ایهای مفید در خصوص حرفهسا ی نشان داده شده است. یکی ا  مدلایتحلید مفهوم حرفه 4در جدول

این مدل رویکردی های دیگرکه رویکرد توصیفی دارند ( است. برخلاف مدل9136)9مدل فورسیت و دانیسیویچ

های تجربی ای شدن توجه دارد. این مدل ا  مشاهده و استدلال و نه دادهکارکردی دارد  یرا بر فرایند حرفه

ای شدن، علیرغم جستجو برای اصول کلی، هر موقعیتی باید به مشتق شده است. در واقع، در خصوص حرفه

؛ ی خدماتی باید ضروری باشدکه وظیفهصصه این استی موردی در نظر گرفته شود. اولین مشعنوان یک مطالعه

ها اهمیّت جدی داشته باشد. ضروری بودن منابع انسانی ممکن ی خدماتی باید برای اربات رجوعیعنی وظیفه

نیز گاهی تماید دارد تا ار ش و موجودیت خود  منابع انسانی است توسط برخی افراد بدیهی پنداشته شود اما

ی خدماتی باید منحصر به فرد باشد؛ یعنی به معنای همان که وظیفه. دومین مشصصه این استرا  یر سؤال ببرد

تواند به عنوان یک مفهوم نسبی مورد کند اما انحصار نیز میمجو  نیست. بدون شک، مجو ، ایجاد انحصار می

های ایا ار برای خدمات حرفهتوان به عنوان میزان اولویّت و ترجی  موجود در بتوجه قرار گیرد. انحصار را می

های این انحصار است. سومین مشصصه تثبیت شده یا تکیید شده مورد توجه قرار داد. صلاحیّت و شهرت، انگیزه

کراری ا  ی غیرتکه کار شامد استفادهی خدماتی باید پیچیده باشد. معنای پیچیده این استکه وظیفهاین است

ه کسا ی مدیریت منابع انسانی نشان داده شده استایی نظام حرفهنظریه 9 های مصتلف است. در نمودارتکنیک

سا ی )عملگرایی استراتژیک، با آفرینی و حکمرانی استراتژیک منابع انسانی( ایای حرفهبر متغیرهای عمده

ر این سا ی، رویکرد نئووبری است. داییکی ا  رویکردهای تحلیلی ا  منظر حرفه 9 توجه دارد. در جدول

 یپروژه»دهندکه معمولاً ای صورت میهایی را برای دستیابی به جایگاه حرفهای تلاشاندا ، مجامع حرفهچشم

سا ی منابع انسانی ایی حرفه( چارچوبی را برای پروژه2493شود. در این راستا سایریگو )نامیده می« ایحرفه

انی ها و تکملات مددکاران منابع انسکه بر تجربیات، بینشستبصشی ارائه داده ابا استفاده ا  تحلید مضمون پنج

ی اای و هویت حرفهتمرکز دارد و پنج مضمون اعتبار/باورمندی، جایگاه/باورمندی، دانش تصصصی، اخلاق حرفه

 دهد.را ارائه می

                                                           
1. Forsyth & Danisiewicz 
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 سازی مدیریت منابع انسانیایی نظام حرفه: نظریه1 نمودار

 

 های پژوهشیافته

ای یشینهپ با شودکهتفاوت تلقی بی شصصیت و موجودیتفقط به عنوان یک  دتوانمنابع انسانی دیگر نمی   

د. یک منابع انسانی وجود داری حو هغیرقابد انکار در و ای واقعی به استانداردهای حرفه ی. نیا جان دهداداری 

مدیران منابع انسانی مؤثر و یا  بدی اقدام شیوهخوت و ی اقدام شیوهترکیبی ا  آمیزه و تواند حرفه نمی

 تشکید شود. محورو شواهدمناسب ای معتبر تواند ا  افراد حرفهفقط میحرفه این بلکه  باشدغیراثربصش 

( و همچنین فانینگ 2446بنک، ؛ اولریش و براک9112(، اولریش و همکاران )9113ریش )های اولپژوهش

ها، ها و چه در سط  اجرایی در سا مانی جهانی مدیریت چه در سط  نظری در دانشگاه( بر روی نقشه2499)

پدر مدیریت  ی مدیریت منابع انسانی را در اطلس نظری مدیریت قرار داد. هر چندکه اولریش در مقامنقشه

 افزایی آن تککید کرده و فانینگ نیز در جایگاهمنابع انسانی مدرن بیشتر بر اهمیّت نقش منابع انسانی و ار ش

دام کی منابع انسانی را سنجیده است ولی با این وجود هیچای، خصوصیات حرفهخصیصهمدل نه  یدهندهارائه

های مفهوم سطوح، ابعاد و شاخص 6 در جدولاند. گاه نکردهصورت جامع و با نگاهی سیستماتیک به موضوع نبه

 سا ی استصراج شده است.ایحرفه

 سازی )تنظیم از پژوهشگران(ای: تحلیل مفهوم حرفه4جدول

 توضیح ارکان تحلیل مفهومی

 سازیایتعریف حرفه

   ،اجتماعی های کارشناسی، مشروعیتی دانش و مهارتکه منابع انسانی براساس مجموعهفرایندی

ی هگیری خدماتی و توسعمسئولیت اخلاقی، خودتنظیمی، هویت )شناسایی(، قضاوت موقعیتی، جهت

 شود.ای ار یابی میمستمر حرفه

با  مقایسه

 مفاهیم مشابه

 گراییایحرفه

اتژیک استرآفرینی و شریک ای منابع انسانی با هدف ار شای ا  دانش، نگرش و رفتار افراد حرفهآمیزه

با  المللی و جهانیشدن منابع انسانی جهت تعیین هویّت منابع انسانی و رعایت استانداردهای بین

پذیری شمول و فرافرهنگی در راستای مسئولیتّسا ی دانش و رفتار با نگاهی جهانهدف همگون

 .ایفرد حرفهبه شود و هم توجه حرفه به که هم هااجتماعی سا مان

 مشروعیتّ
که به موجب آن یک سا مان یا موجودیت حق موجودیت خود را برای یک همکار و یا روندی است

 کند.یک سیستم مافوق توجیه می

عملگرایی استراتژیک  

 منابع انسانی
 با آفرینی منابع انسانی

حکمرانی استراتژیک  

 منابع انسانی
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 توضیح ارکان تحلیل مفهومی

 ایهویتّ حرفه
ودکه شای برای متصصصان منابع انسانی به عنوان یک مسیر سا مانی و اعتبار درک میهویت حرفه

 دهد.حس عزت نفس فرد را ارتقا می

 قانونیجایگاه 
نابع های مشود و به  یرساختکه در قوانین یک کشور استانداردهای منابع انسانی رعایت میمیزانی

 شود.انسانی توجه می

حدود مفهوم 

 سازیایحرفه

 حدود مکانی
سا ی دارای ابعاد و ایسا ی در این پژوهش در سط  تحلید سا مانی است. البته حرفهایحرفه

 کنشی دارند.باشد و این دو سط  با همدیگر برهمسط  فردی میهایی نیز در شاخص

 حدود  مانی
-های متغیر و توسعهناپذیر و هم دارای مؤلفههای نسبتاً ثابت و توسعهسا ی هم دارای مؤلفهایحرفه

 اشد.  بپذیر است. به عنوان نمونه کارکرد توسعه کاملاً متغیر و کارکرد حقوق و دستمزد ثابت می

 حدود ار شی
فی توان تعریسا ی تجویز کرد با این وجود میایشمول ا  مفهوم حرفهتوان تعریفی مطلق و جهاننمی

 ی مدیریت منابع انسانی ارائه داد.کاربردی ا  آن در حو ه

 انسجام منطقی
 

 

اس براسای مدیریت منابع انسانی جایگاهی بسیار قوی و مستحکم دارد. سا ی در نظام حرفهایحرفه

گرایی منابع انسانی در ارتباط متقابد با با آفرینی منابع انسانی و حکمرانی استراتژیک این نظریه، عمد

شود. در مدل سا ی میایکه این ارتباطات و تعاملات باعث تحکیم نظام حرفهمنابع انسانی است

ت منابع انسانی تکثیر سا ی مدیریایهای جدید منابع انسانی بر حرفه( نیز نقش9112اولریش )

شود. در مدل نئووبری نیز بر تلاش مجامع گرایی بیشتر منابع انسانی میداردکه این خود باعث عمد

 شود.ای برای دستیابی به جایگاه یک حرفه تککید میحرفه

 

 
 پژوهشگران()تنظیم از سازی مدیریت منابع انسانی ایهای مفهوم حرفه: سطوح، ابعاد و شاخص5جدول 

 شاخص ابعاد سطوح مفهوم

 

 

 

 

 

 

 

 

سازی ایحرفه

مدیریت 

 منابع انسانی

سا ی مدیریت ایحرفه

منابع انسانی )سط  

 فردی(

 

 ی دانشپیکره

اجماع و توافق نظر متصصصین در خصوص مر های رشته، اجماع و توافق 

دانش  های نظری،و مهارتنظر متصصصین در خصوص تعاریف، دانش 

 ی معتبر، تکنیک یاو کار جهت ترقی، مدرک دانشگاهی، گواهینامه کسب

 فرایند کاربرد.

 پایگاه پژوهشی

ی اطلاعات ا  طریق شبکه، جستجوی اطلاعات منابع انسانی ا  مبادله

نابع های مها، انتشار مجلات منابع انسانی، انتشار فصلنامهسایتطریق وت

د های منابع انسانی، تشکیها، سمینارها، کنفرانسهمایشانسانی، برگزاری 

 ای، ادامه تحصید، ارتباط با صنعت.های علمی و حرفهانجمن

نامه، گواهی

تحصیلات و 

 آمو ش

ی معتبر، وکار، گواهینامهی کسبمدرک دانشگاهی )کار کردن(، تجربه

 آمو ش اعضا.رو رسانی تحصیلات و الزام اعضا به کسب گواهینامه، به

سا ی مدیریت ایحرفه

منابع انسانی )سط  

 سا مانی(

 

 استقلال

گیری، صلاحدید و آ ادی عمد در انجام کار، عدم تمرکز در تصمیم

گیری، اتکا به قضاوت خود، اعمال نظر در چارچوت طرفی در تصمیمبی

 دانش خود، حکمرانی، مشروعیتّ نهادی، خودگردانی.

 جایگاه قانونی
ها، شناخت رسمی در جامعه، حمایت قانونی، احترام بالا در سا مان

 مشروعیّت، پروانه و مجو  دولتی.

 کمک به جامعه

دوستی، مشارکت در قرارداد اجتماعی، مسئولیّت نسبت به اجتماع، نوع

جامعه، رفاه کارمندان، نتایج مالی سا مان، ار ش افزوده برای جامعه، 

 اجتماعی.حمایت ا  خدمات 
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 مجمع ناظر

نظارت و کنترل درونی، کنترل و نظم بصشیدن به حرفه، اعمال حاکمیّت، 

تدوین قوانین و مقرارت ورود و خروج، اعمال استانداردهای تحصیلی و 

 آمو شی، نظارت بر با ار کار رشته.

کد اخلاقی یا 

 انضباطی

، منشور انضباطیمسئولیتّ اخلاقی، مسئولیّت اجتماعی، منشور اخلاقی، 

 ار ش بسیار برای انجام کار خوت قائد شدن.

 شناسایی

آفرینی منابع انسانی، درک مدیران تعهد به حرفه، درک کارکنان ا  ار ش

آفرینی منابع انسانی، درک مدیران غیرمنابع انسانی ا  ا  ار ش

آفرینی منابع آفرینی منابع انسانی، درک مدیران صفی ا  ار شار ش

وکار ا  منظر مدیریت ارشد، درک ی شریک کسبانسانی، درک به منزله

 آفرینی منابع انسانی.جامعه ا  ار ش

 

 گیرینتیجهبحث و 

ی این پژوهش تا چه میزان است. لذا هدف که ار ش افزودهها در خصوص هر پژوهشی این استیکی ا  پرسش

سا ی در مدیریت منابع ایسا ی هر بیشتر مفهوم حرفهاین پژوهش تلاشی در راستای کاهش ابهام و شفاف

انسانی بود. در راستای تحقق این هدف بعد ا  بررسی و نقد مطالعات صورت گرفته با استفاده ا  مدل سودابی 

در همین راستا با توجه به اینکه ا  دیدگاه صاحبنظران  سا ی ا  چهار منظر تحلید شد.ای( مفهوم حرفه2494)

ی تولید و انباشت دانش، موضوع شفافیت مفهومی است، ( لا مه9131 ،2؛ باچاراچ2492 ،9دلری)کلاین و 

سا ی و تحلید آن با استفاده ا  یک چارچوت تحلید مفهوم منسجم و یکپارچه، ایمشصص کردن چیستی حرفه

 توان با  یربنا قرارمیها است بنابراین سا ی در سا مانای مینه و بستر اجرای پژوهش در خصوص فرایند حرفه

علاوه فهم مشترک هم توسط سا ی پرداخت. بهایدادن نتایج این پژوهش به بررسی در خصوص مفهوم حرفه

ود شکه باعث میهای سا مانی استاندرکاران و مددکاران منابع انسانی ا  پدیدهنظران و هم توسط دستصاحب

ی این کار کاهش ابهام و افزایش شفافیت مفهوم موردنظر جهی آنها پرداخت. نتیبه تحقیق و پژوهش درباره

ای ی نحوهی منابع انسانی و بیشتر دربارها  لحاظ محتوایی، منابع انسانی به صورت رو افزونی کمتر دربارهاست. 

(. پرسیدن اینکه 9115 ،3دهد )لاوسن و لیمبریکوکاری را تحوید میکه منابع انسانی نتایج کسباست

یک پرسش راهنمای اشتباه است. الان  مان پرسیدن « های نیا  دارند؟های منابع انسانی چه شایستگیایحرفه»

یک ا  کدام»یا « های منابع انسانی جهت موفقیت چه نیا ی دارند؟ایها ا  حرفهسا مان»که این پرسش است

تماعی منابع انسانی یک دستور کار اج «دهد؟وکاری را تحوید میهای منابع انسانی بهترین نتایج کسبشایستگی

وکار بی کسکنندهوکاری آگاه ا  جامعه بستگی داشته باشد بلکه تعیینهای رهبران کسبکه به هوسنیست

دادهای منابع انسانی )استعداد، رهبری و سا مان( تحت وکار، برونی کسبکنندهاست. به عنوان یک تعیین

 یهای منابع انسانی هستندکه معماران نحوهایکه دارای حرفهیی صف استمالکیّت و متعلق به مدیران اجرا

 ها ا  منظر اداری، سنتی و تبادلیبا این وجود هنو  به منابع انسانی در سا مان دادها هستند.تحوید این برون

 شود.( نگاه می2424 ،4)تاکار

گران هنو  به صورت جامع و یکپارچه های مربوط به منابع انسانی پژوهشهمانطورکه مطرح شد در پژوهش

                                                           
1. Klein & Delery 

2. Bacharach 

3. Lawson & Limbrick 

4  . Thakkar
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سا ی مدیریت منابع انسانی دست یابند. لذا این پژوهش ایاند به اجماع و اتفاق نظری برای تحلید حرفهنتوانسته

ی مدیریت منابع انسانی در دو سا ی در حو هایتوانسته است با کمک رویکرد تحلید مفهوم به شناخت حرفه

نظران گوناگون، ابعاد تا حدودی کند. با توجه به آنچه تاکنون مطرح شد صاحبسط  فردی و سا مانی کمک 

سا ی تا حدودی مفهومی انتزاعی، ایاند. مفهوم حرفهمشابه و در عین حال تا حدودی متفاوت را مطرح کرده

د پیدا اخچندبعدی و پیچیده است و معنای آن در نوشتارهای مدیریت منابع انسانی با مفاهیم مرتبط دیگر تد

کرده است ولی تحلید مفهوم آن در این پژوهش معنای این مفهوم را روشن و شفاف کرده است و لذا پژوهشگران 

دارد تا بتوانند ا  لحاظ معناشناختی مفهوم و معنای درست آن را به ی مدیریت منابع انسانی را بر آن میحو ه

  کار گیرند.
ی پژوهش ا  دیدگاه پژوهشگر است. با توجه به طرفانهبیانگر نقد بیهای پژوهش محدودیّتدر نهایت اینکه 

توان تقلید و کپی کرد و در عین حال تقلید و کپی کد های منابع انسانی را میگمان برخی ا  فعالیّتاینکه بی

شتر بی هتوان این کار را انجام داد و اینکیک فرهنگ یا نظام مدیریت منابع انسانی بسیار دشوار است و نمی

ها فردی ندارندکه دلید آن پیچیدگی رفتارها، عواطف و نگرشمشکلات منابع انسانی تجویز یا مداوای منحصر به

که ها برای پرداختن به یک دشواری سهم ار شمندی استکاری کاملی ا  راهاست و اینکه آشنایی با دامنه

ه کهای این پژوهش این استترین محدودیتا  عمدهیکی  توانند ادا کنند،متصصصان مدیریت منابع انسانی می

شود. به علاوه، چون این موضوع ها ا  منظر اداری، سنتی و تبادلی نگریسته میهنو  به منابع انسانی در سا مان

 ها و مدیریت انسانهای مدیریت منابع انسانی در سا مانی پستبا انسان سروکار دارد هرکسی خود را شایسته

سا ی منابع انسانی شده است. یکی ایداند و همین امر باعث کژفهمی ا  حرفه یرا این امر را بدیهی میداند می

جایگاه اصلی مدیران منابع انسانی در  یهای انجام شده دربارهکمبود پژوهشهای اساسی، ا  محدودیّتدیگر 

است. هنو  وضعیت مدیران منابع انسانی در ایران چندان شناخته شده نیست و هنو  مدیریت منابع  هاسا مان

انسانی چندان به صورت علمی و آکادمیک به طور جدی و عملی مورد بررسی قرار نگرفته است. گذشته ا  این، 

ت د به عنوان یک حرفه به رسمیکنندکه این رشته بتوانها ا  موضوعات منابع انسانی  یاد استقبال نمیسا مان

بود نای مدیریت منابع انسانی وجود ندارد. شناخته شود و حتی قوانینی در پشتیبانی ا  استقرار یک نظام حرفه

ی دیگری در جریان پژوهش نیز به عنوان محدودیّت عمده مدیریت منابع انسانی در ایرانا   یمعتبر یتاریصچه

 کاملاً ملموس بود.

سا ی مدیریت منابع انسانی ا  دیدگاه هم ایکه این پژوهش به اشتراک معنایی حرفهامید استبا این وجود  

مند کردن این حرفه مدد رسانده باشد. با توجه بصشی و قاعدهنظران و هم مددکاران منابع انسانی و نظمصاحب

ی فدراسیون جهانی های دوسالهرسی گزارشبه اینکه این حو ه به طور مداوم در حال تحول و تکامد است، بر

کشور است،  13که شامد ی آنی  یرمجموعهگانههای پنجفدراسیون ،(WFPMAمدیریت افراد )های انجمن

( ASTD, AHRAای )های مجامع حرفه( و گزارشCIPD, 2017ی پرسند و توسعه )ی خبرهگزارش مؤسسه

ها و باورها در خصوص منابع انسانی را تواند نگاهمدیریت منابع انسانی میی سا ی در حو هایحرفه ی مینه در

( در WFPMA, 2000: iiمدیریت پرسنلی ) هایدر این خصوص گزارش فدراسیون جهانی انجمن .تغییر دهد

رم ادهدکه سه چهای منابع انسانی قابد توجه است. این گزارش نشان میها و استانداردهای حرفهمورد شایستگی

 یی منابع انسانی، یعنی لا مهدهندگان به این مطالعه بر این باورندکه داشتن مدرکی جهت کار در حو ها  پاسخ

 دیگر، بسیار مهمّ است. یهای عمدهی حرفهای توسط همهورود بدیهی پنداشته شده
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 های آتی پیشنهادت برای پژوهش

هایی این پژوهش نیز به طور حتم پژوهش« به دنبال داردپژوهش، پژوهش »که ی معروفبا توجه به این جمله

کند باید بیش ا  تعداد که یک پژوهش مطرح میهاییرا به دنبال خواهد داشت. به طور معمول تعداد پرسش

های های  یادی را برای پژوهشدهد. بنابراین یک پژوهش خوت باید پرسشهایی باشدکه به آن پاسخ میپرسش

 توان در سه قالب کلی ارائه داد:. لذا پیشنهادات را میبیشتر برانگیزد

تردید اندکی وجود داردکه منابع انسانی نباید دور انداخته شود و در حال حاضر اکثراً  الف. پیشنهادهای نظری؛

ا به هایی رکنندکه شکد منابع انسانی در حال گسترش است. با توجه به اینکه هر پژوهشی پژوهشبحث می

 های  یر پژوهش کنند:توانند در  مینهاهد داشت لذا پژوهشگران میدنبال خو

 سا ی مدیریت منابع انسانی را واکاوی کنند.ای. چگونگی فرایند حرفه9

 ها مورد بررسی قرار دهند.ی سا مانم. دلاید ضعف مدیریت منابع انسانی را در تما2

 ها و ابعاد این پژوهش را آ مون کنند.. شاخص3

 سا ی مدیریت منابع انسانی در بستر خاص ایران را مطالعه کنند.ای. حرفه4

ع ی مدیریت منابگرایی در حو هایتعریف حرفه سا ی به صورت تطبیقی مورد بررسی قرار داده شود.ای. حرفه6

 های حرفه یا سا مان باید مورد توجه قرار گیرد.انسانی براساس دو رویکرد فردی و ویژگی

 سا ی مدیریت منابع انسانی را کاملاً به صورتی علمی مورد بررسی قرار دهند. ایضوع حرفه. چرایی مو5

ها، های آکادمیک و علمی آن را ا  طریق برگزاری کنفرانس( و  مینهHRBOKی دانش منابع انسانی ). مجموعه2

 ها و سمینارهای درست علمی توسعه و گسترش دهند. همایش

ی  مینه در دیگر علمی مراکز هایتحلید وها گزارش جدیدترین با  مانهم صورتبهپژوهش  های. یافته3

 شود. داده انطباق ی مدیریت منابع انسانیدر حو ه سا یایحرفه

ی منابع انسانی برای افزایش آگاهی و میزان اثربصشی استراتژیک خود باید متصصصان و کارشناسان حو ه  .1

 .یریت منابع انسانی آشنا شوندبا مباحث جاری و جدید مد

اخته سا ی پردایی این رویکردها نیز به حرفهشود ا   وایهگانه پیشنهاد می. با توجه به رویکردهای نظری نه94

 د.ای تککید دارای برای دستیابی به جایگاه حرفهکه بر تلاش مجامع حرفهشود؛ به خصوص رویکرد نئووبری

 سا ی مدیریت منابع انسانی پرداخته شود.ایبه تحلید حرفها  رویکردهای چندگانه . 99

 شناختیب. پیشنهادهای روش

شناختی خاص )تاریصی( ای آن در ایران با استفاده ا  روشسیر تکامد مدیریت منابع انسانی و تکامد حرفه. 9

 بررسی شود.

پژوهی پرداخته پدیدارشناسی و اقدامسا ی ا  جمله ایی حرفهشناختی دیگری به مطالعه. ا  رویکردهای روش2

 شود.

ن مورد رود بنابراین با توجه به آنچه تاکنوکار میسا ی بهبا توجه به اینکه تحلید مفهوم بیشتر با هدف تئوری. 3

توان نظران بوده میکه شناسایی شد و اجماع نظر بر آن ابعاد توسط اکثریت صاحبتحلید قرار گرفت و ابعادی

 ی را در چارچوت ابعاد تحلیلی استصراج شده در این مطالعه مورد بررسی قرار داد.سا ایحرفه
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 ج. پیشنهادهای کاربردی و اجرایی

ها، نگهداری سوابق، تطابق مقررات کار( برای استقرار های راهنما، سیاستهای قانونی لا م )کتات یرساخت. 9

 مدیریت منابع انسانی در قالب یک حرفه بررسی شود.

های گوناگون ا  جمله ارتقا، ترفیع و ... ها ا  مجرای دستورالعمدای منابع انسانی در سا ماناخلاق حرفه .2

 تقویت شود.

 یها را ملزم به پذیرش دانشجویان برای دورهدولت با تنظیم قراردادهایی بین صنعت و دانشگاه، سا مان. 3

 کارآمو ی کنند.

ای شدن مدیریت منابع های کاربردی برای دانشجویان مدیریت، حرفهری دورهتوانند با برگزاها می. دانشگاه4

 انسانی را تقویت کنند.

 ی مدیریت منابع انسانی در مقطع کارشناسی نیز دایر شود.. رشته6

 .  شورای عالی منابع انسانی در دولت شکد گیرد.5

 ی منابع انسانی تعیین کنند.استانداردهایی را برای ورود افراد به حو های، . مجامع حرفه2
 

 منابع

 الف. فارسی
ای حرفه .(9333عباس ) غفاری، و ابوالقاسم فصاریان، سیداحمد، طباطبایی، حمید؛ رحیمیان، بهزاد؛ ابوالعلایی، .9

 .4-93آذرماه. صص.962. ی تدبیرماهنامهشدن مدیریت منابع انسانی: بستری برای جهانی شدن. 

ی موردی: گرایی منابع انسانی و عمکرد سا مان )مطالعهایی ابعاد حرفهبررسی رابطه(. 9316امیریان، محمد ) .2
ی علوم انسانی دانشگاه آ اد اسلامی ی کارشناسی ارشد. دانشکدهنامه. پایاندانشگاه آ اد اسلامی واحد کرمانشاه(

 واحد کرمانشاه.

. ی مدیریت منابع انسانیگرایی در حو هایحرفهچارچوت مفهومی  یطراح (.9312باتمانی، محمدامین ) .3

 ی مدیریت و حسابداری پردیس فارابی دانشگاه تهران.ی دکتری چاپ نشده. دانشکدهرساله

ی مدیریت منابع سا ی حو هایفهم حرفه (.9313، حمیدرضا )و یزدانی ، جبارمحمدامین؛ باباشاهی ،باتمانی .4

 .9-22، 2سال یا دهم، شماره  .منابع انسانی های مدیریتپژوهش یفصلنامهانسانی، 

ی کارشناسی ارشد. . پایان نامهواکاوی بحران مشروعیّت مدیریت منابع انسانی(. 9316حسامی، سمیه ) .6

 ی مدیریت و حسابداری پردیس فارابی دانشگاه تهران.دانشکده
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Abstract 

Professionalization has become a key concept in the field of human resource management, but 

the ambiguity of the meaning of professionalism as the most important concept in HRM is still 

posed by many experts in this field as a challenging issue. The purpose of this research is to clarify 

the concept of professionalism in the field of human resource management. In order to achieve 

this goal, the Suddaby concept analysis approach was used; using this approach, definitions, 

dimensions, and meaning of professionalism were identified. The texts and articles written in this 

regard were used as a tool for collecting information. During this process, using the review of the 

views of experts and professors of the university who wrote in this field were also used. To this 

end, emphasis was placed on the sources of pragmatics in this area. Finally, using the conceptual 

framework approach, a conceptual framework was introduced as the basis for analyzing the 

concept of professionalism in the field of human resource management. The results of this 

research can provide a context for applying professionalization at both the individual and 

organizational levels. Finally, based on the findings of the research, suggestions are also given. 

Applying Professionalization perspective on HRM domain can enhance the existing 

understanding of such concept. 

Keywords: Professionalism, Professionalization, Concept Analysis. 

  


