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های مدیریت منابع انسانی و راهکارهای  تحلیل چالش

 ارس   ای در بیمارستانتوسعه حرفه

 
 1یشهباز یمحمدتق

 
 1404ماه  آبان  15تاریخ پذیرش:                  1404ماه  مهر 30تاریخ دریافت:  

 

 ده ی چک
انسان  تیریمد ب یمنابع  شده    لیمحور تحول نظام سلامت تبد  نیتریدیبه کل  ریاخ  یهاسال  یط   هامارستان یدر 

با    یمیارتباط مستق  یسازمان  یورو بهره   مارانیب  تیرضا  ،یخدمات درمان  تیفیک  ،یمارستانیب  یهاط یاست. در مح
  ، یزشیضعف نظام انگ  ،یشغل  یمتخصص، فرسودگ  یرو یکمبود ن  ریعمده نظ  یهادارد. چالش   یانسان  یرو یعملکرد ن
  ف یمراقبت را تضع  تیفیاند که کبدل شده   کیاستراتژ  یبه بحران  ،یو مشکلات ارتباط  یاآموزش حرفه   یناکارآمد

آباد را  پارس   ارس  مارستانیب  یمنابع انسان  تیریمد  تیوضع  ،یشیمایـ پ  یف یتوص  کردی. پژوهش حاضر با رو کنندیم
استفاده شد.    ا یمعتبر و پا  یاها از پرسشنامه داده   یآورجمع   یکرده است. برا  شیمایها را پنموده و ابعاد چالش   ل یتحل
  ی رو یو کمبود ن  زشیبوده و با ضعف انگ  یچالش سازمان  نیدتریشد  یشغل  یو فرسودگ  ینشان داد فشار کار  جینتا

ارتباط معنادار تأث  هیبر کل  یاضعف آموزش حرفه   ن،ی دارد. همچن  ی متخصص  راهکارها    یاست. بررس  رگذاریابعاد 
رشد،   یرهایمس  تیاثربخش و تقو  یهاآموزش   ،یریادگی  یهابرنامه   قیکارکنان از طر   یانشان داد توسعه حرفه 

افزا  یریچشمگ  ریتأث رضا  تیفیک  شیبر  و  تحق  یشغل  تیخدمات   یهااست ی س  نیتدو   کندی م  شنهادیپ  ق یدارد. 
نظام پاداش    یو طراح  نیآفرتحول  یرهبر  تیتقو  ،یسازمان  ی ریادگیو    حورممنابع   کردیبا رو  یمنابع انسان  تیریمد

 .است یانسان یهااز بحران  هامارستانیمؤثر، لازمه گذر موفق ب زشیو انگ

 

 ی شغل یفرسودگ ،ارس مارستانیب ،یاتوسعه حرفه  ، یمنابع انسان تیریمدی : دی کل واژگان

 

 مقدمه -1

  ل یتحول در نظام سلامت تبد  یمحورها   نیتراز مهم   یکیبه    ریاخ  یهادر دهه   هامارستانیدر ب  یمنابع انسان  تیریمد
به عملکرد و    میمستق  یوابستگ  ،یاو چندرشته   یتخصص   ده،یچیپ  ییهابه عنوان سازمان  هامارستانیشده است. ب

 ت یفیبر ک  یجد  یامدهای پ  تواندیم  یمنابع انسان  تیریمد  یهااست یدارند و هرگونه ضعف در س  یانسان  یرو ین  تیفیک

 
 ران ی، ا گرمی ، اسلامی، دانشگاه آزاد  گرمی واحد  ت، یریگروه مد 1
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 ,Ulrich & Dulebohn)  داشته باشد   یسازمان  یورکارکنان و بهره  تیامن  ماران،یب  تیخدمات سلامت، رضا

ها ــ از پزشکان و پرستاران گرفته تا کارکنان  کارکنان آن   تیاست که فعال  ن یا  هامارستان یخاص ب  یژگیو   (.2015
 ی انسان  یروین  نهیبه  تیریمد  تیاهم  رو،ن ی. از اگذاردیو سلامت انسان اثر م  یبر زندگ  ماًیــ مستق  یارو اد  یبانیپشت
 .هاستسازمان ریاز سا شیب اریبس

ن  ،یدرمان  یهای فناور  عیسر  رات ییتغ  امروزه فشارها  یانسان  یرو یکمبود  انتظارات    شیافزا  ،یشغل  ی متخصص، 
  ی چالش راهبرد   ک یبه    ی منابع انسان  تیریسبب شده مد  هامارستان یب  انی و رقابت م  رانهیگمقررات سخت   ماران،یب

مشکلات    ،یپرستار  یرو ی، کمبود نیشغل  یهمچون فرسودگ  ییهاچالش  .(Buchan et al., 2019) شود  لیتبد
  ی رهایو نبود مس  یناکارآمد منابع انسان  یزیربرنامه   ،یعدم عدالت سازمان  ،یاضعف نظام آموزش حرفه   ،یزشیانگ

 .(Shields et al., 2015) رو کرده استمتعدد روبه  یهارا با بحران  هامارستانیشفاف، ب یرشد شغل

  ی ا است. توسعه حرفه   کیضرورت استراتژ  کیبلکه    از،ین  کیتنها  کارکنان نه   یاتوسعه حرفه   ،یطیشرا  ن یچن  در
  ی احرفه ن یب  یهامهارت   یارتقا  ،یسازمان  یریادگی  ، یآموزش، توانمندساز  ،ی ریادگی  یهاتیاز فعال  یاشامل مجموعه 

  ش ی افزا  ،یدرمان  یمراقبت، کاهش خطاها  تیفیک  شیدر افزا  یاست که نقش مهم  یشغل  شرفتیپ  ریمس  تی و تقو
از    ی کارآمد  بیدر گرو ترک  هامارستانیب  تیموفق .(Saks, 2022) کارکنان و بهبود عملکرد سازمان دارد   تیرضا
آنان را    زشیکه بتوانند کارکنان را حفظ، انگ  یاگونهاست؛ به  یاتوسعه حرفه   یو راهکارها  یمنابع انسان  تیریمد
 .کنند جاد یا رندهیادگیو  منیا یطیو مح تیتقو

که با هدف جذب، حفظ، آموزش، پرداخت،    هاستتیو فعال  ندها یفرآ  ها،استی از س  یامجموعه  یمنابع انسان  تیریمد
هاست؛ سازمان   ریاز سا  تردهیچیپ   یمنابع انسان  تیریمد  ها،مارستانی. در بشود ی کارکنان انجام م  زشیو انگ  یابیارز
 کند جاد یا یریناپذجبران  یامدهایممکن است پ یانسان ی و هر خطا دسروکار دارن مارانیکارکنان آن با جان ب رایز

(Armstrong & Taylor, 2020). 
 تیمز  توانندیم  ریناپذن یگزیو جا  دیتقل  رقابل یغ  اب،یباارزش، کم  یمنابع انسان  کندیم  انیب  2محور سازمان منابع   هینظر
 (.Barney, 1991کنند ) جادیا دار یپا یرقابت

سلامت است.   ی هاعملکرد سازمان  کننده ن ییعامل تع  نیترمهم   ی انسان  یرو ین  ،یسازمان  یرفتار  هینظر  دگاه ید  از
  ها، مارستان ی. در بدهدی را شکل م  یخدمات درمان  تیفیو رفتار کارکنان، ک  زشینگرش، انگ  ،یاحرفه   یهامهارت 

انسانی منابع  فقط   مدیریت  راهبرد  کیبلکه    ،یادار  فهیوظ  کینه  تحق  ی محور  م  قاتیاست.   دهدینشان 
 ,.West et al) دارند  زین  یتری قو  یمنابع انسان  تیریمد  یهاستم یدارند، س  یکه عملکرد بهتر  ییهامارستان یب

2014). 
 مدیریت منابع انسانی یاصل  یهایژگیهستند. و  یاو چندرشته  ینیبشیپ  رقابل یغ  ده،یچیپ  ییهاط یمح  هامارستان یب

 :عبارتند از  مارستانیدر ب
چندرشته   یشغل  تنوع تکنس  حضور:  بودن  یاو  پرستاران،  آزما  ها،نیپزشکان،  ادار  شگاه،یمتخصصان    ، یکارکنان 

 .گسترده باشد ی هماهنگ ازمند ین یمنابع انسان تیریمد  شودی ها باعث مبخش  ریخدمات و سا
  ی ریگم یمهارت بالا و تصم  ق،ینظارت دق  ازمندیدارند و ن  یاتی ح  تیماه  هاتی از فعال  یاریبس: فیوظا  یبخشتیحساس

 .(Buchan et al., 2019) هستند عیسر
 .تعادل عرضه و تقاضاستعدم  ی کار حوزه سلامت دارا بازار :  متخصص یانسان یرو ین کمبود

 
2 Based View-Resource 
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 هستند  ی و فرسودگ  ی فشار روان  ،یغالباً دچار خستگ  مارستانیب  کارکنانی:  و استرس شغل  ی کار  طی مح  ی فشارها

(Maslach & Leiter, 2016). 
زندگ  مارستانیب  یکار  طیشرا:  شبانه  یهافتیو ش  یطولان  یکار  ساعات و    یشخص   یبا  داشته  تداخل  کارکنان 
 .کندی م  جادیا یروان یهاچالش 

از    یکی  ی تعامل دارند. منابع انسان  ی خارج  ط یباز هستند که با مح  یهاستمیس  هامارستان یب  ها،ستم یس  هیطبق نظر
  ی و منابع مال  ی ساختار، فرهنگ سازمان  ،یفناور  یهاستم یرسیز  ریتأثاست و عملکرد آن تحت   ی دیکل  یهاستمیرسیز

 یی موجب کاهش کارا  هاستمیرسیز  ن یا  ن یب  ی(. هرگونه ضعف در هماهنگKatz & Kahn, 1978قرار دارد )
  .شودیم یانسان یرو ین

 ,Colquitt) ترک شغل پرستاران در جهان است  یاز عوامل اصل  یکی  یعدالت ی احساس ب  دهدینشان م  هاپژوهش

 یروین  تیترب  یهابرنامه  نبودی،  بازنشستگ ی،  فرسودگ،  مهاجرت.    .(Salehi & Gholtash, 2012 ؛2001
 ,WHO) است  یو پزشک  یپرستار  یرو ین  یکمبود جد  ،یجهان  یهااز چالش   یکی  دشوار  یکار  طیشرا،  متخصص

اشتراک دانش، اصلاح اشتباهات و بهبود   ،یریادگی  یبرا  مارستانیب  ییتوانا  یبه معنا  یسازمان  یریادگی.     .(2020
است حرفه  .(Senge, 1990) مستمر  ابزارها  یکی  یاتوسعه  است.    ی سازمان  یریادگی  جادیا  یدیکل  ی از 

غ  ار،یبس   یبروکراس  ،یمراتبسلسله   ی ساختارها سازمان  رشفاف یارتباطات  فرهنگ  نوآورمحافظه   یو  مانع  و    یکار، 
واحدها باعث    ریپزشکان، پرستاران و سا  نیناکارآمد ب  ارتباطات.  .(Schein, 2010) شودی کارکنان م  تیرضا

افزا  ر یتأخ  ،ینیبال  ی خطاها و  درمان  متعارض   شی در  مدل  .(Leonard et al., 2004) شودیها    ی هانبود 
 .است یمشکلات ارتباط ی اصل  لیاز دلا یکی SBAR مانند یااستاندارد ارتباط حرفه 

 .(Bass & Riggio, 2006) شودی کارکنان م  تیتعهد و رضا  زش،یانگ  ش یباعث افزا  نیآفرتحول   یرهبر

 .است یاساس  یهاو سرپرستان از ضرورت  یانیم ران یمد یبرا یرهبر یهاآموزش مهارت 
  مارستان یب یک از دو عنوان است که به  ل یمهم در شمال استان اردب  یاز مراکز درمان  یکیآباد ارس پارس  مارستانیب

 ن ی. اکندیم  فایمنطقه ا  ییو روستا  یشهر  تیدر ارائه خدمات سلامت به جمع  یشهرستان، نقش محور  یعموم
سهم    ک،ینیو پاراکل  مانیزنان و زا  انس، اورژ   ، یجراح  ، یداخل  رینظ  یتخصص   یهااز بخش   ی با برخوردار  مارستانیب

موجب    ریاخ  یهادر سال   زاتیتجه  ی و نوساز  هارساخت یمنطقه دارد. توسعه ز  یدرمان  ی ازهایدر پوشش ن  یتوجهقابل 
بهبود   یمتخصص و تلاش برا  یانسان   یرو یشده است. وجود ن  مارانیخدمات و کاهش زمان انتظار ب  تیفیک  یارتقا
انسان  تیریمد کارآمد  یدی کل  یهاچالش   زا  یمنابع  بر  اثرگذار  عوامل  از    ن یاست. همچن  مارستانیب  یو همزمان 

در    نهیبه  یزیربه برنامه   از یداده و ن  ش یرا افزا  ماران یشهرستان، حجم مراجعات و تنوع ب  یمرز  ییایجغراف  تیموقع
  ی ات یاز ارکان ح  یکی  آبادارس ارس پ  مارستانیب  ،یطور کلرا دوچندان کرده است. به  زاتیو تجه  یانسان  یرو یحوزه ن

 .شودی محسوب م لی در شمال استان اردب یارائه خدمات درمان ینظام سلامت منطقه و محور اصل
ا بررس  ن یهدف  انسان  تیریمد  ینظر  یمبان  یمقاله،  ب  ی منابع  ارائه    ی اصل  یهاچالش   لی تحل  مارستان،یدر  و  آن 

 ،یستگیمدل شا  ،یمنابع انسان  یها هیموجود، شامل نظر  ینظر  اتیاست. ادب  یابر توسعه حرفه   یمبتن  یراهکارها
عملکرد است    تیریمد  یهاو چارچوب   یرفتار سازمان  یهادگاه ید  ،یعدالت سازمان  هینظر  ،یسازمان  یریادگی  هینظر

معتبر،    یهابر پژوهش   هی. در ادامه، با تکرندیقرار گ  هامارستان یمؤثر در ب  یهااست یس  یطراح  یمبنا  توانندی که م
 .شودی م یبررس ق یصورت عمموضوع به  ن یابعاد مختلف ا
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 ق یروش تحق -2
  ق، یاست. هدف تحق  یشیماپی–یف یها، توصداده   یو گردآور  تیو از نظر ماه  یپژوهش از نظر هدف، کاربرد  نیا

 ی اتوسعه حرفه   یآباد و ارائه راهکارهاپارس   ارس  مارستانیدر ب  یمنابع انسان  تیریمد  یهاچالش   لی و تحل  ییشناسا
 کارکنان است. 

آباد در سال پژوهش  پارس   یاجتماع  نی تأم  مارستانیب  یو درمان  یقرارداد  ، یکارکنان رسم  ه یشامل کل  یآمار جامعه
کارگز واحد  اساس اطلاعات  بر  کارکنان    ،ینیاست.  از فرمول    202حدود  تعداد  با استفاده  است. حجم نمونه  نفر 

 یآورپرسشنامه قابل استفاده جمع   1۶2مجموع    درشد.    عیآنان توز  انینفر محاسبه و پرسشنامه م  1۷5کوکران برابر با  
 .شد
ابزار  پرسشنامه چالش داده   یآورجمع   یبرا از  انسان  تیریمد  یهاها  بُعد اصل  یمنابع   یرو ین  کمبودی؛  شامل پنج 

در آموزش ضمن خدمت    ضعف،  و پاداش  یزشینظام انگ  یناکارآمدی،  و فشار کار  یشغل  یفرسودگ،  متخصص  یانسان
 ی استفاده شد.اپنج درجه  کرتیل اسیمقی در و تعارضات سازمان یارتباط مشکلاتی، و او توسعه حرفه 

کرونباخ    ی پرسشنامه با استفاده از آلفا  ییایپا  .شد  دییتأ  یمنابع انسان  تیریمحتوا با نظر پنج متخصص مد  ییروا
 .به دست آمد که قابل قبول است 0.91تا  0.82 ن یابعاد مختلف ب یبرا

  ی همبستگ  لی تحلو    یانمونهتک  t آزمونو    (اریانحراف مع  ن،ی انگی)م  یف یتوص  آمار   هاداده   ل یو تحل  هیتجزبرای  
 .شد  رسون استفادهیپ

 

 ها یافته-3

 های منابع انسانیآمار توصیفی ابعاد چالش -3-1

 ( 3ها )مقدار معیار = ای چالشنمونهتک t میانگین و -1جدول 

سطح   t ار یانحراف مع  نیانگیم بعُد چالش
 یمعنادار

 ر یتفس

  یانسان یروین کمبود
 متخصص 

 بالا اریچالش بس 0.000 14.21 0.5۶ 3.8۷

مداخله   ازمندیحاد و ن تیوضع 0.000 18.34 0.۶3 4.12 ی و فرسودگ یکار فشار
 یفور

بر   یاثر منف ؛یناکاف زشیانگ 0.000 12.08 0.۶1 3.۷۶ و پاداش  زشیانگ  ضعف
 عملکرد 

در آموزش و  ضعف
 ی ا توسعه حرفه

در  یبه بازنگر یجد ازین 0.000 9.11 0.۶۷ 3.58
 ها برنامه

و   یارتباط مشکلات
 تعارضات 

 ف یضع  یارتباطات سازمان 0.000 10.5۷ 0.59 3.۶4
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تمام ابعاد   ن،یاست. بنابرا 0.05ها کمتر از آن  یبوده و سطح معنادار( 3بالاتر از مقدار آزمون ) هان یانگیتمام م
و   یچالش، »فشار کار نیدتری. شدشوندی محسوب م مارستانیدر ب  یو جد یواقع یهاچالش  شده،فیتعر

 . شد دییتأ یکم جیها و هم در نتااست که هم در مصاحبه «یشغل یفرسودگ
 

 همبستگی پیرسون بین ابعاد  -2جدول 

  یرویکمبود ن ابعاد 
 متخصص 

ضعف   ی فشار کار
 زش یانگ

مشکلات  ضعف آموزش 
 ی ارتباط

 0.44 0.49 0.52 0.۶1 1 متخصص  یروین کمبود

 0.58 0.55 0.۶۷ 1 0.۶1 ی کار فشار

 0.49 0.۶3 1 0.۶۷ 0.52 زش یانگ  ضعف

 0.41 1 0.۶3 0.55 0.49 آموزش  ضعف

 1 0.41 0.49 0.58 0.44 ی ارتباط مشکلات

 
باعث    ماًیمستق  یشغل  یفرسودگ  دهد ی ( که نشان م0.۶۷دارد )   زش«یرابطه را با »ضعف انگ  نیتری قو  ی فشار کار

 .شودی کارکنان م  زهیکاهش انگ
از فشار مضاعف بر کارکنان موجود   ی(، که حاک0.۶1بالا است )  زین «یبا »فشار کار «یانسان یرو ی»کمبود ن رابطه

 .است رو یدر اثر کمبود ن
ها حوزه   ریاست که بر سا  یادیچالش بن  کی   یآموزش ناکاف  یعنیدارد،    داریآموزش« با همه ابعاد رابطه معن  »ضعف

 . گذاردی اثر م
 

 نتیجه گیری و پیشنهادات -4
نه صرفاً به عنوان ضعف عملکرد، بلکه    دیرا با  هامارستان یب  یمنابع انسان  یهاپژوهش نشان داد چالش   نیا  جینتا
کارکنان است    یشغل  یو فرسودگ  ی چالش، فشار کار  نیدتریکرد. شد  یسلامت تلق  تیریدر مد  ی بحران چندبعد  کی

به طور مستق انگ  م یکه  افزا  یشغل  تیرضا  زه،یبا کاهش  ن  لی تما  شیو  دارد. کمبود  ارتباط    ی رو یبه ترک خدمت 
مراقبت شده است. ضعف    تیفیو کاهش ک  یانسان  یارتکاب خطاها  سازنهیزم   ، یبار کار  شیمتخصص، علاوه بر افزا

 یا. آموزش حرفه روندی به شمار م یسازمان یناکارآمد یاز عوامل اساس یرشد شغل  یرهایو نبود مس یزشینظام انگ
نداشته باشد. در    یهمخوان  نینو  یهایو فناور  یدرمان  دیجد  یازهایکارکنان با ن  یهامهارت باعث شده    زین  یناکاف

ارتباط    یضعف در تبادل اطلاعات و نبود استانداردها  ،یـ اعم از تعارض، ناسازگار  یحال، مشکلات ارتباط  نیع
 .اندنموده دیرا تشد یسازمان یهاـ هم چالش  یاحرفه 
دارد،    زش یارتباط را با ضعف انگ  نیتری قو  یشغل  یو فرسودگ  ینشان داد فشار کار  زیابعاد ن نیب  یهمبستگ  یبررس

  ی با فشار کار  یانسان  یرو ی. کمبود نشودی عملکرد م  تیفیو ک  هازه یموجب افت انگ  یانسان  یرو ین  یخستگ  یعنی
است. ضعف آموزش با تمام ابعاد    ی ساختار  یکمبودهادهنده بار مضاعف کارکنان در اثر دارد که نشان ییرابطه بالا

 .کندی م فایا یاثربخش منابع انسان تیریدر مد  یادیچالش رابطه معنادار دارد و نقش بن
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را مدنظر قرار    یچند محور راهبرد  دیخدمات، با  تیفیک  یو ارتقا  یداریحفظ پا  یبرا  هامارستان یب  ،یطیشرا  نی چن  در
 :دهند

کارکنان   یاثربخش، توانمندساز  یهامداوم، شامل آموزش   یاتوسعه حرفه   یهابرنامه   یو اجرا  یطراح •
  ی مراقبت، کاهش خطاها  تیفیدر بهبود ک  یراهکار نقش مؤثر  نی. ایاحرفهن یب  یهامهارت   یو ارتقا

 .کارکنان دارد تیرضا شیو افزا یانسان

  د یجد یهاهیاز نظر یریگمحور سازمان؛ بهرهمنابع  کردیبا رو  مدیریت منابع انسانی  یهااستیس نیتدو  •
 .کارکنان یمدل جذب، حفظ و ارتقا یطراح یبرا یو عدالت سازمان یسازمان یریادگی ،یستگیدر شا

کارکنان و  زهیانگ یاقدام موجب ارتقا   نیمتناسب با عملکرد؛ ا  یهاو ارائه پاداش  یزشینظام انگ تیتقو •
 .شودی کاهش نرخ ترک خدمت م

بروکراس  یدر ساختار سازمان  یبازنگر • ب  جادیا  ،یو کاهش  استاندارد  و    ی هابخش   نیارتباطات شفاف 
 .است یتیریاز الزامات تحول مد یو نوآور یبر همکار یمبتن  یفرهنگ سازمان جیو ترو بیمارستان 

جو    جادیا  ن،یآفرتحول  یو سرپرستان جهت توسعه رهبر  یانیم  رانیبه مد  یرهبر  یهامهارت   آموزش •
 .کارکنان  تیتعهد و رضا شیمثبت، افزا یسازمان

نقاط ضعف    ییشناسا  یبرا  یو بازخورد مستمر در حوزه منابع انسان  یابیارز  ش،یپا  یهااز نظام  یریگبهره •
 .ندهایو اصلاح فرآ

  جاد ی گسترش اشتراک دانش، اصلاح اشتباهات و ا  ی برا  یسازمان  یریادگیمشارکت و    تیاز ظرف  استفاده •
 .فرهنگ رشد مستمر

و کارکنان    ران،یمد  گذاران، استی س  ن یمنوط به تعامل سازنده ب  مارستانیب یمنابع انسان  تیریمد  تیموفق  ت،ینها  در
 یهالازمه گذار موفق از بحران   یفرهنگ سازمان   یمؤثر و ارتقا  زشیآموزش مداوم، انگ  کپارچه،ی  یهااستیاست؛ س

  کننده نیتضم  تواندی م  ،یو مشارکت  زهیباانگ  من،یا  رنده،یادگی  یطیبه مح  مارستانیب  لیاست. تبد  یو سازمان  یانسان
 و کارکنان باشد. مارانیجامع ب تیو رضا یخدمات درمان تیفیک یارتقا
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Abstract 

Human resource management in hospitals has become the most critical of 

transformation in the healthcare system in recent years. In hospital settings, 

the quality of healthcare services, patient satisfaction, and organizational 

productivity are directly linked to workforce performance. Major challenges 

such as shortages of specialized staff, job burnout, weak motivational 

systems, ineffective professional training, and communication problems have 

turned into a strategic crisis that undermines the quality of care. The present 

study, using a descriptive–survey approach, analyzed the status of human 

resource management in Aras Hospital of Parsabad and examined the 

dimensions of these challenges. A valid and reliable questionnaire was used 

for data collection. The results showed that workload pressure and job 

burnout were the most severe organizational challenges and had significant 

relationships with weak motivation and shortages of specialized staff. In 

addition, inadequate professional training affected all dimensions under 

study. Examination of the proposed strategies revealed that employees’ 

professional development through learning programs, effective training, and 

strengthening growth pathways has a significant impact on improving service 

quality and job satisfaction. The study suggests that formulating human 

resource management policies based on a resource-based approach and 

organizational learning, strengthening transformational leadership, and 

designing an effective reward and motivation system are essential for 

hospitals to successfully overcome human resource crises. 
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