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Abstract 
Background and Aim: This research has been done with the aim of identifying indicators of human 

resource management based on cooperation to achieve organizational goals in the field of health. 

Methods:  The research was carried out meta-combination by examining 142 sources, during the 

meta-combination process, 27 articles were selected in Irandoc, Science Direct, Google Scholar, 

Springer, IEEE and ACM databases and search engines between the years (2000-2022). First, a code 

was considered for all the factors extracted from previous studies and then they were categorized in 

a concept. Two coders were used to control the extracted codes and concepts, and the intended index 

in this context was the Holstein index. 
Findings and Conclusion: Based on the analysis done with the help of the content analysis method, 

there are a total of 5 main categories and 19 subcategories including; The field of collaborative 

(recruitment based on Collaborative, Collaboration-based organizational culture, Collaboration-based 

training, Evaluation with a collaborative approach, Collaborative-Based career design, conflict of 

interest and Collaborative-Based communication), Incentive for Collaboration (perception of justice, 

Establishing trust for Collaboration, Reward based on Collaboration, Motivation to participate and 

providing resources for Collaboration), facilitator of Collaboration (Collaborative-Based leadership, 

Support for Collaborative activities and having emotional intelligence), achievements of 

Collaboration (Consequence of Collaboration) and Partnership or joint Collaboration (Collaboration-

Based team-building, common goal and Collaborative planning) for the indicators of human resource 

management of cooperation-oriented identification became. 
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محور در حوزه سلامت با استفاده از شناسایی نشانگرهای مدیریت منابع انسانی همکاری

 ترکیب روش فرا
 3اله قربانی زاده وجه، 2 اکبر حسن پور،  1 سپیده مسعودسینکی

 واحد علوم و تحقیقات، تهران، ایران اسلامی دانشجوی دکتری مدیریت منابع انسانی دانشگاه آزاد. 1

 دانشیار، گروه مدیریت منابع انسانی و کسب و کار، دانشکده مدیریت، دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران .2

 طباطبائی، تهران، ایران. استاد، گروه مدیریت دولتی، دانشکده مدیریت، دانشگاه علامه. 3
 

 

  18/02/1403ش: ریپذ خیتار 19/01/1403ت: افیدر خیتار
 

 دهیچک

محور جهت رسیدن به اهداف هدف شناسایی نشانگرهای مدیریت منابع انسانی همکاریاین پژوهش با  زمینه و هدف:

 سازمانی در حوزه سلامت صورت گرفته است.    
ها در پایگاهله مقا 27 یبمراحل فراترک یط انجام شد کهمنبع  142فراترکیب و با بررسی صورت پژوهش بهروش بررسی: 

های در بین سال ACMو  Science Direct ،Google Scholar ،Springer، IEEEو موتورهای جستجوی ایرانداک، 

در شد و سپس در نظر گرفته  یکد یشین،پ تمام عوامل استخراج شده از مطالعات یابتدا براانتخاب گردید. ( 2000-2022)

وردنظر در این مبرای کنترل کدها و مفاهیم استخراجی از دو کدگذار استفاده شد و شاخص ند. شد یبندمفهوم دسته یک

 زمینه، شاخص هولستی بود.

ی و قوله اصلم 5در مجموع تعداد ، محتوا یلصورت گرفته به کمک روش تحل هاییلاساس تحلبریافته ها و نتیجه گیری: 

 محور،یآموزش همکار محور،یهمکار یسازمانفرهنگ ی،بر همکار یاستخدام مبتنزمینه همکاری )مقوله فرعی شامل؛  19

های همکاری محور(، محرکیتعارض منافع و ارتباطات همکار محور،یهمکار یشغل یطراح ی،همکار یکردبا رو یابیارز

ی(، هت همکارانگیزه مشارکت و تأمین منابع ج ی،بر همکار یپاداش مبتن ی،همکاراعتماد جهت  یجادادراک از عدالت، ا)

یجانی(، دستاوردهای از هوش ه یرو برخوردا محوریهمکار هاییتمحور، حمایت از فعال یرهبری همکارگر همکاری )تسهیل

نشانگرهای  یبرا (مشترک یزیرهدف مشترک و برنامه محور،یهمکار سازییمتهمکاری )آثار همکاری( و همکاری مشترک )

 شدند. شناسایی محورمدیریت منابع انسانی همکاری
 

 همکاری، منابع انسانی، مشارکت، فرهنگ سازمانی، آموزشها: واژه دیکل

                                                           
 مسئول: یسندهنو  sepideh.masoud@gmail.com: Email  

 تیریمد یانگرهانش ییشناسا(. 1403)سینکی، سپیده، حسن پور، اکبر، قربانی زاده، وجه اله. مسعود  ارجاع به این مقاله:

 -131،(1)5، ایمنطقه وفصلنامه مطالعات توسعه پایدار شهری . بیدر حوزه سلامت با استفاده از روش فراترک محوریهمکار یمنابع انسان

112. 
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 مسأله انیب و مقدمه

یر و نوآوری داشته پذانعطافاند که باید در پاسخ به مسائل غیرمنتظره محیطی، منابع انسانی مؤثر، ها دریافتهامروزه سازمان

ها شد و باعث های گسترده در بسیاری از سازمانکه منجر به دورکاری 19یی نظیر پاندمی کووید هابحرانباشند که در 

با حداقل موانع  سرعتبهپذیری که قادرند های انعطافتغییرات زیادی در ساختار حوزه بهداشت و درمان گردید، بتوانند گروه

اند اما تعداد کمی به مسئله همکاری ها پرداخته(. بسیاری از مطالعات نیز بر اقدامات فوری در بحران1کار کنند، توسعه دهند )

ین منبع و عنصر سازمانی ترمهم عنوانبهانسان همواره  ازآنجاکه(. لذا 2اند )محور در این دوران پرداختههای همکاریو فعالیت

( 3در زمینه همکاری نقش اساسی در تحقق اهداف سازمان و بهبود عملکرد دارد ) مخصوصاًآن  مؤثرح بوده و مدیریت مطر

والاتر  مراتببهو فراگردهای سازمانی جایگاهی  هانظامیک منبع استراتژیک و طراح و مجری  منزلهبهاو  فردمنحصربهو نقش 

ها در راستای مأموریت، تحقق اهداف و اجرای رو، سازمان(؛ از این4سازمان است )ین منبع و دارایی ترمهماز گذشته دارد و 

( تا بتوانند پویایی این 5های خود باید اقداماتی را در زمینه منابع انسانی و مدیریت این منبع ارزشمند انجام دهند )استراتژی

 (.7به مزیت رقابتی سازمان دست یابند ) 1بر منابع( و با در نظر گرفتن تئوری مبتنی 6منبع را در بلندمدت حفظ کنند )

منابع انسانی است.  یری، بهسازی و نگهداریکارگبه( مدیریت منابع انسانی دارای ابعاد جذب، 1397به عقیده میرسپاسی )

یل منابع انسانی؛ ین و تعدتأمیزی، جذب، ربرنامه؛ داند: نظام حقوق و مزایایمحوزه  6وی نظام مدیریت منابع انسانی را شامل 

یافته؛ آموزشجذب شده و  یری مؤثر منابعکارگبهبهسازی و پرورش منابع انسانی و تقویت دانش؛ نظام نگهداری منابع انسانی؛ 

ی داشته باشند تا (. وی اشاره دارد که این شش حوزه بایستی سازگاری درون8روابط کار( )کارکنان )تنظیم روابط مدیران و 

ان سازمان، محیط ابع انسانی کارایی لازم را داشته باشد. همچنین همه این سیستم نیز سازگاری بیرونی مینظام مدیریت من

گردد مگر با استقرار مدیریت منابع انسانی ینممحقق  هااینین گردند. همه تأم هاآنو افراد داشته باشند تا منافع همه 

تواند یمل شود رونی برسند. این سطح از همکاری و مشارکت اگر حاصهمکاری محور که همه عوامل با یکدیگر به یک اتحاد د

 (.9به بهبود سطوح دوسوتوانی منابع انسانی نیز منجر شود )

و باورهای  هانگرشتوان گفت که کارکنان با یمها و باورها بر رفتار های موجود در زمینه اثر نگرشطبق تحقیقات و نظریه

(. 10های مبتنی بر همکاری خواهند داشت )یتفعالی، تمایل بیشتری به شرکت در سازماندرونهای مثبت در زمینه همکاری

ها و استفاده از نظرها و ارائه پیشنهادهایی برای بهبود گیرییمتصماین همکاری یا مشارکت بدان مفهوم است که کارکنان در 

تعامل متقابل همکاران با همدیگر  2مساعی یا همان همکارییکتشریگر، دعبارتبه(. 11نمایند )یمو توسعه سازمان مشارکت 

 (.12است ) زمانهمبرای حل یک مشکل در یک تلاش 

ین سلامت، ارائه تأمیعنی  هاسازمانهدف این سرمایه برای  ینترسلامت، متخصصین بهداشت و درمان، مهمهای حوزهدر 

مدیریت کارآمدی بر روی این ها حوزهاین  کهیروند؛ هنگامبه شمار می خدمات بهداشتی و درمانی و آموزشی و پیشگیری

پذیری بیشتر به سمت رقابت سازمانبخش از منابع خود داشته باشند، نتیجه افزایش کیفیت خدمات ارائه شده و حرکت 

صورت به انسانی منابع مدیریت مفهوم که شودمی مشاهده های سلامت،حوزه به مربوط مشکلات به نگاهی . باخواهد بود

آید. در نظام سلامت، ضعف در همکاری و ارتباط ضعیف ریشه بسیاری از حوادث ناخواسته نمی در اجرا بهها آن در مناسبی

                                                           
1- Resource based theory 

2- Collaboration 



ر  منطقه ای شهری و  مطالعات توسعه پایدا
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توان خدمات های خاص در سیستم سلامت با مشکل کمبود نیروی انسانی مواجه است، میاگر اجرای برنامه(. 13است )

های ، نهادیردولتیهای غهای جامعه مانند سازمانمیان بخش سلامت و سایر بخشسلامت را با استفاده از ایجاد مشارکت 

های مشابه پیگیری نمود. ایجاد چنین ظرفیتی در نظام سلامت، علاوه بر پوشش های مذهبی و یا سایر سازمانمدنی، نهاد

و درمانی را به سطوح مختلف بهداشتی  در حوزه یرسانهای مربوط به نیروی انسانی در این بخش، قدرت خدمتکاستی

 (.14) جامعه افزایش خواهد داد

از اهمیت بالایی جایگاه همکاری  ها،زمینهکه برای استقرار رویکرد سلامت در همه  دهدینشان ممطالعات  هاییافته بررسی

بخشی در بخش  بینباشد. همکاری یمی سازماندرونبرخوردار است. همکاری در این حوزه در دو بخش بین سازمانی و 

در . سلامت ایران از حیث حمایت صریح در قوانین و اسناد بالادستی و همچنین ساختار سازمانی در سطح مطلوبی قرار دارد

بین بخشی  هاییضرورت همکار 2آلما آتامنشور و یا  1ارتقای سلامت از قبیل منشور اوتاوا المللیینب هاییانیهتاریخچه ب

اما در ؛ و تا حد زیادی به آن پرداخته شده است مختلف در نظر گرفته شده است هاییاستت در ستأکید شده و ابعاد سلام

بخش سلامت در کشور در ساختار، رسالت و برنامه، فرآیند و استاندارد، شیوه مدیریت  یسازمانویکرد همکاری درونبخش ر

 هایشاخصاگر  .و تحول است یزیرامکانات( نیازمند برنامهو منابع )نیروی انسانی، منابع مالی، مدیریت اطلاعات و مجوزها یا 

 و شودیم تیحوزه تقو نیا اتیهم ادب و به تبع آن الگویی در این زمینه ارائه شود، ی شناساییسازماندرونی حوزه همکار

کامل  صورتبهکه مزایای همکاری میان کارمندان  طورهمانخواهد شد. حل ، ها رامارستانیمسائل و مشکلات در ب نیهم ا

گیرد؛ تعیین عناصر این همکاری نیز از مسائلی است که به آن پرداخته نشده است تا بتوان به سطوح یمی قرار موردبررس

اری نیز دستیابی به همک بساچهتعیین نشوند  کاملاً بالایی از همکاری در سازمان دست یافت و اگر این عناصر و نتایج آن 

 محقق نگردد.

توان گفت در جهان رقابتی کنونی، یکی از ابزارهای مهم برای ایجاد و بسترسازی تحول و حیات یمگفته شد  آنچهبا توجه به 

مستقیم  طورهبکه  سازمان و دستیابی به اهداف آن، توجه به نیروهای انسانی است و این مفهوم در بخش بهداشت و درمان

کننده بقای ینضمتنسبی مردم رابطه دارد، بسیار اهمیت بیشتری خواهد داشت و لذا مدیریت منابع انسانی با زندگی و رفاه 

یی همچون هابحرانات یری در کاهش اثرپذانعطافمنابع انسانی کارآمد در کنار مفاهیم نوآوری و  چراکهسازمان خواهد بود؛ 

در این پژوهش  کهینبا توجه به الذا  و درمان تأثیرگذار خواهد بود.پاندمی کرونا و مدیریت مؤثر در ساختار حوزه بهداشت 

شود، لازم است برای رسیدن به یک الگوی مناسب، محور پرداخته میبه شناسایی نشانگرهای مدیریت منابع انسانی همکاری

رو، ینازا شود.اخته میمحور پردهای مختلف در زمینه مدیریت منابع انسانی همکاریبه بررسی مرور سیستماتیک پژوهش

 روش این پژوهش از نوع فراترکیب انتخاب شده است.

 

 

 

                                                           
1- Charter Ottawa 

2-Declaration Ata Alma 
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 . مبانی نظری و پیشینه تحقیق2

 . مبانی نظری2-1
یری، بهسازی و کارگبههای مرتبط با فرایندهای منابع انسانی سازمان )جذب، منظور از مدیریت منابع انسانی مدیریت حوزه

ها و راهبردهای سازمانی نیروی ابزاری برای رسیدن به اهداف، برنامه عنوانبه(. مدیریت منابع انسانی 15است )نگهداری( 

یری، بهسازی و کارگبه (. مدیریت منابع انسانی دارای ابعاد جذب،16)است را به خود جلب کرده  نظرانصاحبانسانی، توجه 

 شود.شاره میا هاآننگهداری منابع انسانی است که در ادامه به 

ریزی منابع انسانی عبارت از تعیین راهبردهای خرد و کلان : طرح1الف( مدیریت منابع انسانی در بعد جذب منابع انسانی

 (.17عرضه و تقاضای نیروی انسانی، نظام اطلاعات منابع انسانی و تدوین نیروی انسانی است )

های مدیریت منابع انسانی : در حوزه کارگزینی و اشتغال پست2سانییری منابع انکارگبهب( مدیریت منابع انسانی در بعد 

یربنای زیین شوند؛ یعنی خصوصیاتی که تعباید است. در این مرحله، خصوصیات اساسی شغل، شرح شغل، شرایط احراز شغل 

( 18بخش انجام دهد )یترضای اگونهبهرا  موردنظرتواند شغل ، فرد پیشنهادی نمیهاآناصلی شغل هستند و بدون داشتن 

وتحلیل مشاغل، یهتجزاز: نظارت بر استخدام،  اندعبارتیری کارگبههای یتفعالتا در مسیر پیشرفت شغلی قرار گیرد. سایر 

ی لازم هامهارتانتخاب و استخدام نیروهای شایسته، تعیین جایگاه صحیح سازمانی، رابطه آن شغل با مشاغل دیگر، دانش و 

 ی.سنجزمانی کارسنجی و هاطرحدادن آن شغل، برای انجام 

یگر دعبارت؛ بهبرای افزایش کیفیت منابع انسانی وپرورشآموزش: یعنی 3ج( مدیریت منابع انسانی در بعد بهسازی منابع انسانی

های بهسازی یتفعالباشد. سایر افزایش فرصت یادگیری است. بهسازی توسعه افراد برای بهبود اثربخشی فردی و سازمانی می

 ی لازم.هامهارتاز: فرایند اجتماعی کردن، تربیت مدیر و آموزش  اندعبارت

: مدیریت عملکرد، حقوق و دستمزد، تناسب پرداخت با جبران خدمات 4د( مدیریت منابع انسانی در بعد نگهداری منابع انسانی

ملکرد، طراحی نظام پاداش، طراحی نظام حقوق و از: طراحی نظام ارزیابی ع اندعبارتهای نگهداری یتفعالاست. سایر 

ها و شکایات، طراحی نظام بهداشت و ایمنی کار و طراحی یشنهادپدستمزد، وساطت میان سازمان و سندیکاها، طراحی نظام 

 (.8) یانضباطنظام 

قرار گرفته است.  راوانفهای مختلف در معرض تحولات و تغییرات یتموقعحوزه مدیریت منابع انسانی با توجه به شرایط و 

 دهد.یم افزایش را سازمانی چابکی و کرده تقویت را کارکنان عملکرد شرایط همه تحت و حال همه در انسانی منابع مدیریت

 توانمند، سازمان دانند. دریم هدفمند را خود شغل و زندگی رسانند،یم نفع سازمانشان و خود به خلاق کارکنان دیگر سوی از

 کار مسئولیت احساس با گیرند،یم کار به را خود چابکی و ابداعات بهترین افتخار، و مالکیت هیجان، احساس با کارکنان

 های جدیدخلاقیت بهها انسان که است ضروری نکته این به توجه دهند.یم ترجیح خود منافع بر را سازمان منافع و کنندیم

 انسانی، منابع مدیریت راهبردهای (. هدف19گویند ) پاسخ را سازمان نیازهای بتوانند تا یاد بگیرند پیوسته باید و دارند نیاز

 مدیریت مدیریت، دانش، عنوان باها حوزه آن در هایییاستارائه س طریق از سازمان اثربخشی بهبود برایها برنامه از حمایت

                                                           
1-Human Resource Planning 

2- Human Resource Staffing 

3- Human Resource Development 
4- Human Resource Maintenance 
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 بیمار، بهبود مشکلات و مسائل از آگاهی افزایش سببو همکاری  (. ارتباط20است ) کار برای مطلوبی فضای ایجاد و استعداد

شود. می بیمار از مراقبت کیفیت بهبود و مناسب بهداشتی یهاحلراه ارائه بیماران، انتقال و ترخیص مورد در گیریتصمیم

 نگرش، و دانش و مهارت افزایش درمان، تیم در همکاری و مشارکت حس افزایش ،کارکنان و افراد از حمایت نگرش افزایش

 کاهش درمانی، هایینههز کاهش بیمارستان، در بیمار اقامت طول درمانی، کاهش خطای کاهش و مراقبت کیفیت ارتقاء

گیری در یمتصم در مشارکت (. کمی21گردد )یم کار در شغلی رضایت و یوربهره افزایش شغلی، فرسودگی و استرس

 و یاس شغلی، رضایت کاهش ،نفساعتمادبهکاهش  بودن، یردستز و جزء احساس فردی، ارزش فقدان ها سبببیمارستان

ها گیرییمتصم در مشارکت که است حالی در این گردد.یم انگیزه داشتن عدم و دلسردی عصبانیت، و ناراحتی ناامیدی،

 و انگیزش ایجاد اجتماعی، جایگاه و انسانی احترام تقویت بهتر، گیرییمتصم ،نفساعتمادبه افزایش مانند مثبتی تأثیرات

 به نسبت مثبت نگرش ایجاد گروهی، کار برای افراد روحیه بهبود و مسئولیت قبول به کارکنان تحریک مشترک، علاقه

علاوه بر  (.22داشت ) خواهد پی در را مراقبت کیفیت افزایش و شغلی رضایت سازمان، افزایش به فرد تعهد افزایش سازمان،

های بهداشتی در دوران بحران کرونا، توسعه و حفظ یک فرهنگ منسجم که از ارتباطات و تعاملات کارکنان این در سازمان

کنند یمیی که از راه دور کار هاآنیژه وبهکند برای تشویق حمایت اجتماعی و همکاری در بین کارکنان، یمپشتیبانی 

که مرکز  19های دانشگاه هاروارد برای مسئولان در مبارزه با کووید ر کتابچه توصیهیاز است. با نگاهی کوتاه بموردن

توان دریافت که ایجاد فضای مبتنی بر همکاری یمی حاکمیت و جامعه آن را در قالب کتابچه منتشر نموده است؛ توانمندساز

 ها خواهد بودبسیاری از مشکلات و بحرانچه در سطح داخل و چه در سطح خارج سازمان در حوزه منابع انسانی راهگشای 

(23.) 

های کلی سلامت ابلاغی مقام معظم رهبری نیز اصل در سیاست تأکیددر نقشه تحول نظام سلامت یکی از نقاط مورد 

 باشد که حاکمیتیمنظام سلامت  اندازچشمباشد و هدف آن دستیابی به یم 7یکپارچگی تولیت در نظام سلامت در بند 

شده آن همکاری بین یفتعر( و در این راستا ششمین اصل 24بر مصالح عمومی نسبت به آن پاسخگو باشد ) تأکیدا باید ب

، نهادها در هاسازمان، پذیرش مسئولیت همگانی در ارتقای سلامت و پاسخگویی کلیه هابخشبخشی یعنی همکاری همه 

 11باشد. همچنین ردیف یم "هایاستسسلامت در همه "ق تحق هدف بابر سلامت،  اقداماتشانها و یر سیاستتأثمورد 

های میت کردیبا رو یبه سمت فرهنگ کار یسازمانفرهنگ تیاهدبر  تأکیدهای وزارت بهداشت در حوزه منابع انسانی؛ سیاست

 بوده است. یچند تخصص

از روش مدیریت منابع  اندعبارتشوند؛ یمهای مدیریت منابع انسانی که به چهار حوزه تفکیک بندی از روشیمتقسدر یک 

؛ روش 3؛ روش مدیریت منابع انسانی مبتنی بر بازار2؛ روش مدیریت منابع انسانی مبتنی بر تعهد1انسانی مبتنی بر انطباق

 (.25) 4مدیریت منابع انسانی مبتنی بر همکاری

                                                           
1 Compliance-based HRM 

2 Commitment – based HRM 

3 Market-based HRM 

4 Collaborative-based HRM 
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دادن  زهیانگ ،یخارج یبا نهادها تیفیمدت و با کبلند یهاتوسعه مشارکتشیوه مدیریت منابع انسانی مبتنی بر همکاری بر 

 میان یارتباط و همکار قیو تشو و همکاری محور مشترک یریگمیمشارکت در تصم یبرا یو خارج یداخل گرانیبه باز

های جدید در تواند حجم زیاد دانش و اطلاعات و فرصتیم(. محیط خارجی 26و25) متمرکز است انیکارمندان و کارفرما

ر سازمان قرار دهد و روابط متقابل با کیفیت و توأم با اعتماد در سراسر مرزهای سازمانی بسط دهد و نقش مهمی در اختیا

 گرددیمی و میان سازمانی سازماندرونیی و همکاری افزاهمسازی سازمان خواهد داشت و این امر منجر به ایجاد المللیینب

های آموزشی جهت افزایش ی؛ برنامهبر کار گروه یاستخدام مبتناری شامل عناصر: (. مدیریت منابع انسانی مبتنی بر همک27)

 (. 27های مبتنی بر تیم؛ طراحی شغل چرخشی )؛ ارزیابی و پاداش1های کار گروهیمهارت

انجام  هایپژوهش محور، لازم است بهبعد از تشریح مبانی مربوط به مدیریت منابع انسانی و مدیریت منابع انسانی همکاری

 شود.شده در این زمینه در سطح داخلی و خارجی پرداخته شود، که در ادامه به تشریح آن پرداخته می

 

 . پیشینه عملی تحقیق2-2

 نشان داده شده است. 1محور در جدول های داخلی و خارجی مرتبط با موضوع مدیریت منابع انسانی همکاریپژوهش

 های داخلی و خارجی. پژوهش1جدول 
 نتایج عنوان سال نویسنده یفرد

فتحی زاده و  1

 همکاران

تحلیل اثر عذرخواهی  1399

خالصانه و تمایل به همکاری 

بر تعارض در محیط کار: 

تبیین نقش میانجی بخشش 

و تعدیل گر همدلی بین 

 کارکنان

ر بیر عذرخواهی خالصانه و تمایل به همکاری تأثنتایج، حاکی از 

یرمستقیم از طریق غتعارض در محیط کار به دو صورت مستقیم و 

ید نقش تعدیل گر مؤنقش میانجی بخشش بود. همچنین نتایج 

یر تأثکه وجود همدلی میان کارکنان، ینحوبههمدلی بود؛ 

عذرخواهی خالصانه و تمایل به همکاری را در کاهش تعارضات 

یر همکاری در تأثن پژوهش نیز کند. نتایج اییمسازمانی، تقویت 

ها در حوزه الخصوص تعارضات حاصله در بحرانیعلحل تعارض 

 نماید.یم تأکیدبهداشت و درمان را 

سارانی و  2

 (28همکاران )

به بررسی رابطه فرهنگ  1399

همکاری با عملکرد خلاقانه 

های کارکنان سازمان

 هتلداریگردشگری و 

سازی فرهنگ همکاری ینهنهادحاکی از آن بود که  هاآنهای یافته

ت مزایای زیادی در رشد عملکرد سازمان دارد که این نتیجه ضرور

تر یقوانجام پژوهش حاضر در بررسی منابع انسانی همکاری محور را 

 .سازدیم

اکبری و  3

 (29همکاران )

ترویج رفتارهای فرانقش و  1399

همکاری کارکنان از راه 

ی سازماندرونارتباطات 

گری ابهام یانجیممطالعه 

 نقش و تعهد سازمانی

تواند یمی سازماندروننتایج آن حاکی از آن است بهسازی ارتباطات 

ازمان یت سمأموری نسبت به اهداف و مندعلاقهبا افزایش آگاهی و 

نقش و رکنان تمایل به انجام رفتارهای فراو نقش مورد انتظار از کا

مرکز همکاری برای دستیابی به این اهداف را تقویت کند لکن حوزه ت

زه همکاری منابع انسانی نبوده است و نتوانسته است حو صرفاً آن 

ار دهد و گسترده مورد ملاحظه قر صورتبههمکاری منابع انسانی را 

 ررسی کرده است.فقط روابط میان کارکنان را تا حدودی ب

رفیعی و  4

 (30همکاران )

بررسی رابطه بین الگوی  1398

های حاکمیت همکاری

 نوآوری با کارایی همکاری

نتایج حاصل شده، بسته به موضوع و شرایط همکاری،  بر اساس

نگرش منبع محور، »حاکمیت همکاری در چارچوب سه نظریه 

ی قابل تعریف و تفسیر است و اشبکهحاکمیت »و « هزینه تبادل»

                                                           
1 Team work 
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چنانچه نظریه مفسر صحیحی انتخاب گردد، میان الگوی حاکمیت 

همکاری و کارایی همکاری رابطه مستقیمی قابل مشاهده است. لذا 

 طوربهدر موردهای مطالعه، در مواردی که سازوکارهای حاکمیت 

 مؤثر به کار گرفته شده، شاهد کارایی همکاری هستیم

 قربانی و 5

 (31همکاران )

بررسی نقش رابطه مدیر و  1398

کارکنان با عملکرد سازمانی 

گری اعتماد و یانجیمبا 

ی سازماندرونهمکاری 

 کارکنان دانشگاه سمنان

نتایج این پژوهش حاکی از اهمیت توجه به نقش روابط بین مدیر و 

ی کارکنان در ارتقای عملکرد سازماندرونکارکنان، اعتماد و همکاری 

 های آموزشی دارد.آن تحقق فلسفه وجودی سازمان تبعبهازمانی و س

ی هوش رابطهسنجش  1389 (32فرزاد نیا ) 6

های هیجانی و سبک

همکاری و مصالحه در 

 سرپرستان بیمارستان میلاد

نتایج این تحقیق نشان داد که هوش هیجانی پرستاران در چگونگی 

مدیریت کردن تعارضات مؤثر است و پرستاران سبک همکاری و 

تواند در جهت یمدهند. مطالعاتی از این دست یممصالحه را ترجیح 

ی مورداستفادهی نیروی انسانی و در نهایت، سازمان وربهرهافزایش 

رو این مطالعه با موشکافی حوزه همکاری در نیازامدیران قرار گیرد. 

ی در حوزه وربهرهحوزه بهداشت و درمان سعی در دستیابی به این 

 باشد.یمنیروی انسانی 

یوسفیان و  7

 (33همکاران )

مؤثر بر  یهاشناسایی مؤلفه 2021

سازمانی درون یهمکار

بخش سلامت در حوادث 

غیرمترقبه: ارائه یک 

استفاده چارچوب مفهومی با 

 از مرور سیستماتیک

بخش  یمؤثر بر همکار یهامؤلفه ییمطالعه با هدف شناسا نیا

 یهاگاهیپا ،یستمیس یبررس نیانجام شد. در ا ایسلامت در بلا

، PubMed ،Scopus قیاز طر MEDLINE) یکیالکترون یاطلاعات

Web of Science ،Pro-Quest ،Google Scholarمقالات  نی( و همچن

جستجو شد. ما از  2019-2000 یدر دوره زمان یدیدر دو مجله کل

 ،سازمانیدرون ،ی: همکارمیاستفاده کرد دواژهیپنج گروه کل بیترک

. در مجموع "AND"و  "OR"استفاده از  با و سلامت. ایچارچوب، بلا

ها با داده وتحلیلیهتجز یمقاله برا 46شده، مطالعه استخراج 5889

 16دسته و  6ها در وارد شد. مؤلفه PRISMA یستلاستفاده از چک

 ه،یاول طیشش دسته شامل؛ شرا نیشدند. ا یبندطبقه رمجموعهیز

، هاکنندهیلتسه ،یمشارکت یندهایفرآ ،یمشارکت یساختارها

ساختارها و  ه،یاول طی. شراجیو نتا ییپاسخگو، هاها و تنشیریدرگ

درصد،  65درصد و  95درصد،  97با  بیبه ترت یارکتمش یندهایفرآ

 یسازآماده یهااند. طرحها در نظر گرفته شدهمؤلفه ریتر از سامهم

ها و نقش قیدق فیبر اساس توص دیو واکنش بخش سلامت با

و  یمشارکت یندهایو فرآ یسازمجدد، شبکه یهاتیمسئول

روز شود. توسعه و منابع، توسعه و به یگذاربه اشتراک یهاروش

کمک کند تا  رانیبه مد تواندیاستاندارد م یابیاستفاده از ابزار ارز

 بهبود بخشند. ایخود را در بلا یهای آتیهمکار

جان کرابیت  8

(34) 

 یگذارافزایش به اشتراک 2019

بین همکاران فراتر از غنائم 

 همکاری است

خاص تعاملات مشارکتی برای درک بهتر  یهامؤلفه یربررسی تأث

برابر  یگذارمبانی شناختی اجتماعی این رشد زودرس در به اشتراک

پرداخته است. اثرات سه شکل تعامل مشارکتی بر روی به 

با هدف  یکودکان مورد مقایسه قرار گرفت: همکار یگذاراشتراک

ک توانند به اشتراعینی مشترک منابع درآمدی که متعاقباً می

با هدف عینی مشترک بدون منابع درآمدی  یگذاشته شوند، همکار

ای قبلی، افزایش و بازی اجتماعی بدون منابع درآمدی. با تکرار کاره
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برابر زمانی مشاهده شد که  یگذارتوجهی در سهم به اشتراکقابل

گذاشتند. شده را به اشتراک میطور مشارکتی منابع کسبکودکان به

ها، همکاری به سمت یک هدف واقعی منجر به با گسترش این یافته

طور گذاری بدون در نظر گرفتن اینکه آیا منابع بهافزایش به اشتراک

اند، ی داده شدهاند یا خارج از زمینه مشارکتمشارکتی به دست آمده

گذاری کودکان تنهایی تأثیری بر به اشتراکشد. بازی اجتماعی به

نداشت و بر اهمیت زمینه همکاری برای رسیدن به یک هدف 

کرد. گذاری کودکان تأکید میمشخص برای افزایش به اشتراک

دهند که همکاری با یک هدف ها نشان میطورکلی، این یافتهبه

زایش کلی در پیش اجتماعی بودن را پرورش واقعی مشترک، یک اف

شده مشترک گذاری منابع کسبدهد که فراتر از زمینه به اشتراکمی

 است

گراسمن و  9

همکارانش 

(35) 

های میان فرهنگی دیدگاه 2021

: اریکهمدر مورد 

و  یانههای بین خاورمتفاوت

 متحدهایالات

برابری منابع است. ها شامل عناصر بین فردی، انگیزه و تفاوت

اری کاری هستند. همکهای همها شامل اهمیت و چالششباهت

میان فرهنگی برای مقابله با بسیاری از مسائل پیچیده دنیای مدرن 

خصوص زمانی برانگیز باشد، بهتواند چالشحال میحیاتی است، بااین

که شامل همکارانی با سابقه تعارض، مانند کشورهای خاورمیانه و 

که چگونه همکاران ممکن است متحده باشد. برای کشف اینلاتایا

تواند اری داشته باشند که در نهایت میکفردی از هممفهوم منحصربه

ای به این چالش کمک کند، این تحقیق از تحلیل ساختاری مقایسه

کننده در چهار کشور در خاورمیانه شرکت 113های مصاحبه از داده

کند. چندین تفاوت کلیدی در ه میمتحده استفادو ایالات

( چه 1های خاورمیانه تأکید کردند )سازی پدیدار شد. نمونهمفهوم

های بین ( جنبه2کسی درگیر است، شامل یک عنصر معنوی، )

منابع، بیشتر از  ی( برابر4( سطوح بالاتر انگیزش و )3فردی، )

ودند. حال، همه مفاهیم متفاوت نببااین کنندگان آمریکایی.شرکت

برانگیز است اری چالشکاند که همها همگی توافق کردهاین فرهنگ

ها دارد. یافته زیادی نیاز به تلاشو به ثمر رسیدن  و برای موفقیت

رسانی به تحقیقات آینده و نیز های مهمی را برای اطلاعدیدگاه

های های فرهنگی در محیطرویکردهای عملی برای مدیریت تفاوت

 .کنندفراهم می کاری محورو هم مشارکتی

جکی و  10

 ( 27)  همکاران

های مدیریت منابع شیوه 2019

انسانی مبتنی بر همکاری و 

نوآوری باز: یک بررسی 

 مفهومی

کنیم که از دیدگاه مدیریت دانش، ما سه نوع مانع را شناسایی می

ها به ممکن است نوآوری باز را بازدارند یا مانع شوند. این

و کمبودها  های مبادلهشناختی، نگرانی در مورد هزینه هایسوگیری

شود. همچنین نقش چهار از نظر قابلیت و توانایی سازمان مربوط می

استخدام مبتنی ) یبر همکار یمبتن نوع شیوه مدیریت منابع انسانی

های ها و پاداشهای کار تیمی، ارزیابیبر کار تیمی، آموزش مهارت

( را در کاهش موانع نوآوری باز مورد و طراحی شغل چرخشی تیمی

 دهد. بحث قرار می

وندی بدول و  11

 (36همکاران )

همکاری در محل کار: یک  2012

ی چند سطحی سازمفهوم

 یکپارچه

ای جامع های پیشین توسعه نظریه هنوز یک رویکرد چند رشتهتلاش

اند. این منجر به شکست در ادغام موضوعات کلیدی در اتخاذ نکرده

که یک  ها در یک دیدگاه کلی از همکاری شده استسراسر رشته

طور یکسان است. این های تجاری و نظامی بهعمل رایج در بخش
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کند ای از همکاری را توصیف میسازی چند رشتهمقاله یک مفهوم

و پیامدهای این نظریه یکپارچه را برای مدیریت منابع انسانی و 

های تحقیقاتی آینده مورد بحث توسعه استراتژی و همچنین تلاش

 دهد.قرار می

 

مکاری محور هطبق بررسی پیشینه تحقیق؛ تحقیقات زیادی در حوزه همکاری انجام شده است لکن به مدیریت منابع انسانی 

غیرها یکی از مت عنوانبهبه لحاظ نظری )تئوریک( و تجربی توجه چندانی نشده است و تنها در تعداد محدودی از تحقیقات آن 

اند ولی به لحاظ نظری خلأ آن محسوس است. این تحقیق به بررسی این شکاف در تکمیل ادبیات همکاری در در نظر گرفته

قی در حوزه مدیریت منابع انسانی همکاری محور یباً هیچ تحقیتقرپردازد. در داخل کشور نیز یمحوزه مدیریت منابع انسانی 

ه تبیین مدل بر نو بودن این مفهوم در حوزه منابع انسانی است لذا در این پژوهش انجام نشده است و این موضوع بیانگ

 شود تا ادبیات آن به لحاظ مفهومی غنی شود.مدیریت منابع انسانی همکاری محور با استفاده از روش فراترکیب پرداخته می

 

 . روش بررسی3

دهنده مدیریت بی به یک ترکیب جامع از عوامل تشکیلعنوان یک روش مناسب برای دستیابه 1در این پژوهش، فراترکیب

 فراترکیب را هاآن نتایج و کیفی اولیه مطالعات تلفیق و ترکیب طورکلیشود. بهمنابع انسانی همکاری محور معرفی می

 با کیفی اطلاعات در شدهارائه  مفاهیم و تعابیر کدها، استخراج طریق از ساختارمند مروری مطالعات از دسته این. نامندمی

 فراترکیب یگردعبارت؛ بهکنندمی ارائه را تریجامع و جدید مفاهیم و تعابیر ها،آن تلفیق و سازیهمسان و یکسان متدولوژی

 و نهایی مفهوم یک به مفاهیم این ترجمه و هاآن اساسی مفاهیم کشف جهت کیفی مطالعات نتایج کردن یکی جستجوی در

 .باشد یابیردقابل آن در اولیه مطالعات نتایجزمان هم که شودمی ارائه یاگونهبه ترکیب فرا. است واحد

های کیفی مرتبط را های پژوهشلذا فراترکیب مستلزم این است که پژوهشگر یک بازنگری دقیق و عمیق انجام داده، یافته

در شکل  ؛ که( استفاده شده است37) 2سوای فراترکیب سندلوسکی و باروترکیب کند. در این پژوهش از روش هفت مرحله

 مراحل آن نشان داده شده است. 1

                                                           
1- meta synthesis 

2- Sandlowski and Barço 
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 (2003سندلوسکی و باروسو، گانه فراترکیب ). مراحل هفت1شکل  

 

 های تحقیق. یافته4

 های پژوهشگام یک: تنظیم سؤال

پژوهش است. در پژوهش حاضر، شناسایی « چه چیزی»برای تنظیم پرسش پژوهش، نخستین گام برای پژوهشگران تمرکز بر 

گیرد. این پارامتر با جواب محور مورد بررسی قرار مییری مدیریت منابع انسانی همکاریکارگبهبندی منافع حاصل از و گروه

 شود:های زیر تنظیم میدادن به پرسش

ها و موتورهای جستجوی مختلف مورد بررسی قرار ها، کنفرانسهای داده، نشریهکسی: در این پژوهش پایگاهچه .1

 گیرند.هایی که در مورد همکاری منابع انسانی باشد، مورد تحلیل قرار میو مقاله گیرندمی

 هستند. 2022تا  2000های های مطالعه شده از سالچه وقت: پژوهش.2

صورت ثانویه هستند، مورداستفاده قرار هایی که به، یعنی داده«تحلیل اسنادی»این پژوهش، روش چگونگی: در .3

 گیرد.می

 مند متونگام دوم: بررسی نظام

بررسی شده  2022تا سال  2000های وجوی مختلفی بین سالها و موتورهای جستهای داده، نشریهدر این پژوهش پایگاه

مدیریت منابع انسانی »، «انگیزه همکاری»، «منابع انسانی»، «مشارکت»، «همکاری»ی از جمله، های کلیدی متنوعاست. واژه

های پژوهش مورداستفاده قرار گرفت. در نتیجه جستجوی و ، برای جستجوی مقاله«مشارکت و همکاری»و  «و همکاری

منابع یافت  142های کلیدی موردنظر، واژه ها و موتورهای جستجوی مختلف و با استفاده ازهای داده، نشریهبررسی پایگاه

 شد.
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 های مناسبگام سوم: جستجو و انتخاب پژوهش

 Science Direct ،Googleهای ایرانداک، در پایگاههای ذکر شده های مناسب از کلیدواژهبرای جستجو و انتخاب پژوهش

Scholar ،Springer، IEEE  وACM ها از جمله های مختلف پژوهششد و بخش( پرداخته 2022-2000های )در بین سال

 عنوان، چکیده، محتوا، روش و منابع مورد ارزیابی قرار گرفت.

 
 های نهایی. الگوریتم انتخاب پژوهش2شکل 

 

 گام چهارم: استخراج نتایج

خانوادگی نویسنده، به همراه سال انتشار مقاله بیان شده مرجع مربوط به هر پژوهش، شامل نام و نام بر اساسها پژوهش

 است.

 های کیفیوتحلیل و تلفیق یافتهگام پنجم: تجزیه

در این پژوهش ابتدا برای تمام عوامل استخراج شده از مطالعات پیشین، کدی در نظر گرفته و سپس با در نظر گرفتن مفهوم 

های ترتیب مفاهیم پژوهش مشخص شدند. بر اساس تحلیلینابهبندی شد. ها در یک مفهوم مشابه دستهیک از کدها، آن هر

مقوله  19مقوله اصلی و  5پژوهش نهایی انتخاب شده، در مجموع تعداد  27صورت گرفته به کمک روش تحلیل محتوا روی 

های فرعی و مفاهیم نتایج حاصل از مقوله 2و مشخص شدند. در جدول  محور کشففرعی برای مدیریت منابع انسانی همکاری

 های اصلی صورت گرفته است.بندی مقولهدسته 3پایه نشان داده شده است و در جدول 
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 های فرعیها یا مقوله. شناسایی شاخص2جدول 
های مقوله مفاهیم پایه منبع

 فرعی

 ردیف

 )2019Hong & et al ((38))2018al (Jacky & et ;  افراد استخدام مبتنی بر کار تیمی؛ جستجوی 

های مهارت توسعه برای پتانسیل با منصوب

 همکاری

 استخدام

 

1 

)2018Campbell ( (39 ) 2 رهبری همکاری، پاسخگویی، حفظ همکاری تیهدا 

)2018); Rigby, & Ryan, (2018l (Campbel (40) سازمانی، حمایت از  اجتماعی، حمایت حمایت

 نیازهای روانی کارکنان

 3 حمایت

& et al, (2012); Jacky & et al (2018);  Bedwell

)2021Robbins ( (41))2022Molitor & Renkema (;  

(42) 

مشارکت با همه ی، های همکارمیت ی،گروه کار

عملکردی، های شبکه وها ، تیمنفعانیذ

 یمشارکت اجتماع

 سازیتیم

 

 

4 

Jacky & et al (2018)Hong & et al (2019);  روابط شناسایی موانع همکاری؛ تقویت 

 اعتماد؛ بر مبتنی و مشارکتی

 5 ارزیابی

Jacky & et al (2018)Hong & et al (2019);  6 شغل طراحی طراحی شغل چرخشی؛ 

)2010Jolink & Dankbaar ( (43)Singh & et al, ; 

)2016 (44))2021Bean & Joubert (;  (45) 

های مشترک، تدوین مراحل تدوین برنامه

 مشترک صورتبهریزی برنامه

 

 ریزیبرنامه

 مشترک

 

7 

 (؛1398قربانی و همکاران )

 Singh & et al, (2016); Hong & et al (2019);

Robbins (2021); Molitor & Renkema (2022) 

نبرد بین فردی، نبود رقابت ، عدم درک متقابل

اهمیت ارتباطات، تعامل  ،توازن جادیا، قدرت

 سازنده

 8 ارتباطات

 (؛1399سارانی و همکاران )

)2020Oseni & Shannon, ( (46))2021Galvin (;  (47) 

همکاری،  تیفعال هنجارهای و هاارزش

، تسهیم دانش، یادگیری سازمانی

 گذاری دانشاشتراک

 9 سازمانیفرهنگ

Jacky & et al (2018)Hong & et al (2019);  های کار تیمی؛ توسعهآموزش مهارت 

 سازیشبکه و همکاریهای مهارت

 10 آموزش

 11 تعارض منافع منافع تضادنبود  (1389فرزاد نیا )

 ؛( 48) (1397(؛ محمدی و همکاران )1396قربانی و همکاران )

)2021Kangas & et al, ( (49)Galvin & et al, ; 

Hong & et al Oseni, & Shannon (2020); ); 2021(

)2019( 

، اعتماد سازمانی، مشارکت اعضاء انیم اعتماد

 اعتماد و احتراماعتماد بین فردی، 

 

 12 اعتماد

Jacky & et al (2018)Jolink& Dankbaar (2010);  13 پاداش پاداش برای همکاری، پاداش تیمی 

 ؛( 50) (1397مختارزاده )

Corbit (2019) 

گذاری هدفبرخورداری از هدف مشترک، 

مشترک، نظرخواهی از همکاران در تنظیم 

 اهداف

 14 هدف مشترک

 15 تأمین منابع ، بودجهمنابع مالی (51) (1388)فقیهی و سلیمی 

)2022O'Leary, Gleasure, O'Reilly & Feller ( (52)  ،درک همکاران از عدالت محوری در سازمان

 ای در سازمانبرقراری عدالت رویه

 16 عدالتادراک از 

 17 هوش هیجانی آگاهی از هیجانات، کنترل هیجانات (1389فرزاد نیا )
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)2011Marchington & et al ( (53)Bedwell & et ; 

)2013); Zhou & et al (2012al, ( (54)Van Royen ; 

)2014et al (&  (55)); Oseni 2016Singh & et al (; 

Shannon (2020)&  

مشارکت با انسجام داخلی، ی، عملکرد مشارکت

بهسازی ی، بهبود اثربخش، نفعانیهمه ذ

سازمانی، تعهد و یکپارچگی در ارتباطات درون

 منابع انسانی

 18 نتایج مشارکت

 (؛1399؛ فتحی زاده و همکاران )1399اکبری و همکاران 

Bean & Joubert (2021) 

تمایل به همکاری، تمایل به انجام رفتارهای 

خالصانه،  انگیزه همکاری، عذرخواهیفرانقش، 

 همدلی

 19 مشارکت انگیزه

 

 گام ششم: کنترل کدهای استخراجی

 1های استخراجی از دو کدگذار استفاده شده و شاخص موردنظر در این زمینه، شاخص هولستیبرای کنترل کدها و مقوله

 است.

را  یفرمول ی. هولستشوندیم یمتون در دو مرحله کدگذار ،روش نیدر ا. است مضمون لینظران تحلاز صاحب یک یهولست

 :ارائه کرده است« شدهدرصد توافق مشاهده»بر حسب  یهای اسمداده ییایپا نییتع یبرا

PAO = 2M / (N1+N2) 

ی یه موارد کدگذاربه ترتیب تعداد کل  2N  و 1N ،باشدتعداد موارد کدگذاری مشترک بین دو کدگذار می M در فرمول فوق

تر باشد زرگب 7/0بین صفر )عدم توافق( و یک )توافق کامل( است و اگر از  PAO شده توسط کدگذار اول و دوم است. مقدار

 (.1400)ضربی و همکاران،  باشدمطلوب می

PAO = 2)59( /)63+60( = 0/96 

شود ضریب پایایی هولستی ملاحظه میطور که د بود. همانک 59های صورت گرفته برابر با کدهای شناسایی شده از مصاحبه

 گیرد.أیید قرار میصدم قرار دارد، بنابراین به لحاظ پایایی مورد ت 96صدم و برابر با  70برای تحلیل مضامین، بیشتر از 

 هاگام هفتم: ارائه یافته

محور شامل جدول اریمکههای مدیریت منابع انسانی های پیشین و کدهای استخراج شده، مؤلفهبر اساس مطالعه پژوهش

 زیر است.

 های مدیریت منابع انسانی همکاری محور. ابعاد و مؤلفه3جدول 
مضامین  مضامین پایه کدهای اولیه منبع فراوانی

 دهندهسازمان

مضمون 

 فراگیر

2 Jacky & Hong & et al (2019); 

et al (2018) 
استخدام مبتنی بر کار تیمی؛ 

 با منصوب افراد جستجوی

 توسعه برای پتانسیل

 همکاریهای مهارت

استخدام مبتنی 

 بر همکاری

 

 زمینه همکاری
ت 

ری
دی

م
 

بع
منا

 
ی

سان
ان

 
ی

کار
هم

 

ور
مح

 

 (؛1399سارانی و همکاران ) 4
Oseni & Shannon, (2020); 

Galvin (2021) 

 تیفعال هنجارهای و هاارزش

، یادگیری سازمانیهمکاری، 

 سازمانیفرهنگ

 محورهمکاری

                                                           
1- Holsti 
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گذاری تسهیم دانش، اشتراک

 دانش

2 Jacky & Hong & et al (2019); 

et al (2018) 
های کار تیمی؛ آموزش مهارت

 و همکاریهای مهارت توسعه

 سازیشبکه

-آموزش همکاری

 محور

2 Jacky & Hong & et al (2019); 

et al (2018) 
 شناسایی موانع همکاری؛ تقویت

 بر مبتنی و مشارکتی روابط

 اعتماد؛

ارزیابی با رویکرد 

 همکاری

2 Jacky & Hong & et al (2019); 

et al (2018) 
طراحی شغل چرخشی؛ طراحی 

 شغل مبتنی بر همکاری

شغلی  طراحی

 محورهمکاری

 تعارض منافع منافع تضادنبود  (1389فرزاد نیا ) 1

 

5 

 (؛1398قربانی و همکاران )
 Singh & et al, (2016); Hong &

Robbins (2021);  et al (2019);

Molitor & Renkema (2022) 

بین رقابت ، عدم درک متقابل

 جادیا، نبرد قدرتفردی، نبود 

، اهمیت ارتباطات، تعامل توازن

 سازنده

ارتباطات 

 محورهمکاری

2 O'Leary, Gleasure, O'Reilly & 

Feller (2022) 
درک همکاران از عدالت محوری 

برقراری عدالت در سازمان، 

 ای در سازمانرویه

 همکاریمحرک  ادراک از عدالت

(؛ محمدی و 1396قربانی و همکاران ) 6

 (؛1397همکاران )
 Kangas & et al, (2021); Galvin

et al, (2021); Oseni, & & 

Shannon (2020); Hong & et al 

)2019( 

، مشارکت اعضاء انیم اعتماد

اعتماد سازمانی، اعتماد بین 

 اعتماد و احترامفردی، 

 

 اعتمادایجاد 

 جهت همکاری

 

2 

Jolink& Dankbaar (2010); 

Jacky & et al (2018) 
پاداش برای همکاری، پاداش 

 تیمی

پاداش مبتنی بر 

 همکاری

؛ فتحی زاده و 1399اکبری و همکاران  5

 (؛1399همکاران )
Bean & Joubert (2021) 

تمایل به همکاری، تمایل به 

انجام رفتارهای فرانقش، انگیزه 

خالصانه،  همکاری، عذرخواهی

 همدلی

 مشارکت انگیزه

 تأمین منابع ، بودجهمنابع مالی (1388)فقیهی و سلیمی  2

 جهت همکاری

3 Campbell (2018) همکاری، پاسخگویی،  تیهدا

 حفظ همکاری

همکاری  رهبری

 محور

گر تسهیل

 همکاری

 

 

3 

Campbell (2018); Rigby, & 

.Ryan, (2018) 
 اجتماعی، حمایت حمایت

سازمانی، حمایت از نیازهای 

 روانی کارکنان

از  حمایت

های فعالیت

 محورهمکاری

آگاهی از هیجانات، کنترل  (1389فرزاد نیا ) 2

 هیجانات

برخورداری از 

 هوش هیجانی

6 Marchington & et al (2011); 

 Bedwell & et al, (2012); Zhou

et al (2013); Van Royen & & 

et al (2014); Singh & et al 

انسجام ی، عملکرد مشارکت

مشارکت با همه داخلی، 

ی، بهبود اثربخش، نفعانیذ

بهسازی ارتباطات 

دستاوردهای  همکاری آثار

 همکاری
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Oseni & Shannon ); 2016(

)2020( 
سازمانی، تعهد و درون

 گی در منابع انسانییکپارچ

5  & et al, (2012); Jacky Bedwell

Robbins et al (2018); & 

Molitor & Renkema ); 2021(

)2022( 

ی، های همکارمیت ی،گروه کار

ها ، تیمنفعانیمشارکت با همه ذ

عملکردی، های شبکه و

 یمشارکت اجتماع

 

سازی تیم

 محورهمکاری

 

 

 

مشارکت یا 

 همکاری مشترک

 

 (؛1397مختارزاده ) 3
Corbit (2019) 

برخورداری از هدف مشترک، 

گذاری مشترک، هدف

نظرخواهی از همکاران در 

 تنظیم اهداف

 هدف مشترک

3 Jolink & Dankbaar (2010); 

Singh & et al, 2016); Bean & 

Joubert (2021) 

های مشترک، تدوین برنامه

ریزی تدوین مراحل برنامه

 مشترک صورتبه

 

 ریزیبرنامه

 مشترک

 

 

 گیری. بحث و نتیجه5

هدف از انجام این پژوهش شناسایی نشانگرهای مدیریت منابع انسانی همکاری محور بود. روش پژوهش از نوع فراترکیب 

پژوهش  یندر ا منطبق بود. یرشموردپذ یارهایمقاله با مع 27 یب،مراحل فراترک یشده، ط یافتمنبع  142از استفاده شد. 

از  یکدر نظر گرفته و سپس با در نظر گرفتن مفهوم هر  یکد یشین،تمام عوامل استخراج شده از مطالعات پ یابتدا برا

صورت  هاییلند. بر اساس تحلپژوهش مشخص شد یممفاه ترتیبیناشد. به یبندمفهوم مشابه دسته یکها در کدها، آن

منابع انسانی همکاری  یریتمد یبرا یمقوله فرع 19و  یمقوله اصل 5در مجموع تعداد ، محتوا یلگرفته به کمک روش تحل

 کشف و مشخص شدند. محور

 ی،بر همکار یاستخدام مبتنباشد. زمینه همکاری به مواردی از جمله؛ می« زمینه همکاری»های اصلی مربوط به یکی از مقوله

تعارض منافع  محور،یهمکار یشغل یطراح ی،همکار یکردبا رو یابیارز محور،یآموزش همکار محور،یهمکار یسازمانفرهنگ

توان بیان کرد که؛ محور اشاره دارد. در تفسیر و تبیین نتیجه به دست آمده از مقوله اصلی اول، مییو ارتباطات همکار

ینکه بتواند در سازمان، همکاری منابع انسانی را به سمت مدیریت جلب نماید، لازم است موقع مدیریت منابع انسانی برای ا

محور در های همکاری توجه نماید. از سویی ایجاد فرهنگ همکاریاستخدام افراد همکاری محور را جذب نماید و به مقوله

( ایجاد نماید. تازه ورود)چه منابع انسانی قدیمی و تواند بافت و زمینه همکاری را برای تمامی منابع انسانی سازمان می

محور جهت توسعه همکاری در سازمان و ارزیابی نقاط و ضعف سازمان در زمینه میزان همکاری و های همکاریآموزش

کننده باشد. همچنین عدم وجود تعارض منافع و ارتباطات دوستانه، بهانه عدم همکاری را از سازی همکاری کمکپیاده

توان با نتایج دهد. نتایج این بخش از پژوهش را میگیرد و آنان را به سمت محیط همکاری محور سوق میارکنان میک

 Hong & et al (2019); Jacky & et(؛1389) یان فرزاد (؛1398و همکاران ) قربانی (؛1399و همکاران ) یسارانهای پژوهش
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al (2018); Oseni & Shannon, (2020); Galvin (2021); Singh & et al, (2016); Robbins (2021); Molitor & 

Renkema (2022) .منطبق دانست 

« های همکاریمحرک»محور مورد شناسایی قرار گرفت، مقوله اصلی دیگری که در زمینه مدیریت منابع انسانی همکاری

هایی برای نخواهد گرفت. باید محرک ی در سازمان صورتهمکارهست. تا زمانی که محرک همکاری وجود نداشته باشد، 

همکاری منابع انسانی در سازمان وجود داشته باشد تا بتوان بر اساس آن همکاری سازمانی را شاهد بود که از آن جمله 

انگیزه مشارکت و تأمین  ی،بر همکار یپاداش مبتن ی،اعتماد جهت همکار یجادادراک از عدالت، اتوان به موارد از جمله؛ می

ی اشاره کرد. برای بسیاری از کارکنان مهم است که بداند و درک کند که رفتار سازمان توأم با عدالت بع جهت همکارمنا

فرماست. همچنین اعتماد بین کارکنان و مدیران با یکدیگر بوده و این عدالت هم در درون سازمان و بیرون از سازمان حکم

ر سوق دهد. از سویی پاداش دادن به کارکنان، قدردانی از کارکنانی که همکاری محوتوان منابع انسانی را به سمت همکاریمی

تواند مدیریت منابع انسانی های سازمانی مشارکت دارند و ارائه گواهینامه مشارکت به آنان میکنند و در فعالیتمی

 یمحمد(؛ 1396و همکاران ) یقربان هایتوان با نتایج پژوهشمحور را شکل بدهد. نتایج این بخش از پژوهش را میهمکاری

 O'Leary, & et؛ (1388) یمیو سل فقیهی (؛1399زاده و همکاران ) ی؛ فتح1399و همکاران  اکبری (؛1397و همکاران )

al (2022); Kangas & et al, (2021); Galvin & et al, (2021); Oseni, & Shannon (2020); Hong & et al (2019); 

Jolink& Dankbaar (2010); Jacky & et al (2018); Bean & Joubert (2021) .همسو و منطبق دانست 

های هست. این مقوله دارای مقوله« گر همکاریتسهیل»محور، مقوله اصلی دیگر در زمینه مدیریت منابع انسانی همکاری

یجانی است. رهبری از هوش ه یو برخوردار محوریهمکار هاییتمحور، حمایت از فعال یرهبری همکارفرعی دیگر از جمله؛ 

 ی،اجتماع یتحماگر همکاری در سازمان شود. همچنین تواند باعث تسهیلبا هدایت همکاری، پاسخگویی و حفظ همکاری می

کننده خواهد بود. در نهایت هوش هیجانی افراد نیز در این زمینه کمک کارکنان یروان یازهایاز ن یتحمای و سازمان یتحما

کننده باشد. گر و کمکتواند از طریق کنترل هیجانات فردی، آگاهی از هیجانات و برقراری ارتباط با دیگران تسهیلیز مین

 .Campbell (2018); Rigby, & Ryan, (2018)(؛ 1389های؛ فرزادنیا )توان با نتایج پژوهشنتایج این بخش از پژوهش را می

 همسو و منطبق دانست.

محور مورد شناسایی قرار گرفته های اصلی است که در زمینه مدیریت همکاریاز دیگر مقوله« های همکاریدستاورد»مقوله 

است. در واقع منظور از دستاوردهای همکاری حاصل آثار و نتایج همکاری است که در سازمان به دست خواهد آمد. لذا 

نفعان یط مختلف عادی و بحرانی، همکاری همه ذیمشارکت بیشتر کارکنان در سازمان، انسجام داخلی سازمان در شرا

توان از سازمانی، تعهد و یکپارچگی منابع انسانی را میسازمانی، افزایش اثربخشی سازمانی، بهبود ارتباطات درون و برون

 Marchington & et al (2011); Bedwellهای؛ یج پژوهشنتاجمله دستاوردها یا پیامدهای همکاری در سازمان تلقی کرد. 

& et al, (2012); Zhou & et al (2013); Van Royen & et al (2014); Singh & et al (2016); Oseni & Shannon (2020) 
 توان همسو با نتایج این بخش از پژوهش دانست.می

« مشترک مشارکت/همکاری»مقوله دیگری که در زمینه مدیریت منابع انسانی همکاری محور مورد شناسایی قرار گرفت، 

هدف مشترک  و  محور،یهمکار سازییمتهای پژوهشی، همکاری مشترک نیازمند سه مقوله فرعی؛ باشد. طبق یافتهمی

های مختلف با همکاری توان در زمینهی میراحتبهسازی در سازمان صورت گیرد، است. زمانی که تیم مشترک یزیربرنامه

ی راحتبهسازمان وجود داشته باشد یا اهداف مورد تأیید منابع انسانی باشد،  و یا اگر هدف مشترکی در یکدیگر موفق شد
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های مشترکی را تدوین نمود. نتایج این بخش ریزیتوان همکاری منابع انسانی را جلب کرد و برای اهداف مشترک، برنامهمی

 Bedwell & et al, (2012); Jacky & et al (2018); Robbins(؛1397های؛ مختارزاده )توان با نتایج پژوهشاز پژوهش را می

(2021); Molitor & Renkema (2022); Corbit (2019); Jolink & Dankbaar (2010); Singh & et al, 2016); Bean & 

Joubert (2021) .همسو و منطبق دانست 

هایی از جمله؛ محور به شاخصهمکاری سازی مدیریت منابع انسانیشود؛ در پیادهبا توجه به نتایج به دست آمده پیشنهاد می

گر ، تسهیل«عدالت، اعتماد، پاداش، انگیزه»های همکاری ، محرک«ی، ارزیابی و...سازمانفرهنگاستخدام، »زمینه همکاری 

 ، دستاوردهای همکاری و همکاری مشترک توجه شود.«رهبری، حمایت و هوش هیجانی»همکاری 
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