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 چکیده
منابع انسانی متخصصان منابع  راهبردیگسترش نقش است.  یدیکل یمفهوم ،سازی یا حرفه
مدیریت منابع انسانی سوق داده است. هدف از پژوهش   سازی در حوزه ای سمت حرفه انسانی را به

یابی . برای دستاستمدیریت منابع انسانی   سازی حوزه ای طراحی چارچوب مفهومی حرفه ،حاضر
اصلی، شرایط  هبنیاد استفاده شد؛ با استفاده از این رویكرد پدید داده  یهنظربه این هدف از رویكرد 

گر، شرایط بستر، راهبردها و پیامدهای ناشی از این راهبردها شناسایی شد. از  علّی، شرایط مداخله
. استفاده شد عنوان ابزار گردآوری اطلاعات به ساختاریافته های عمیق نیمهمصاحبه

انسانی، نفر از مدیران و کارشناسان منابع  91ی پژوهش کنونی ها مصاحبهدر  کنندگان مشارکت
ها  وتحلیل داده اندرکاران منابع انسانی بودند. تجزیه منابع انسانی و دست هاساتید و پژوهشگران حوز

کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی انجام گرفت. با  همرحل 6طی
 هسازی حوز ای های مصاحبه در پژوهش حاضر چارچوب مفهومی حرفه وتحلیل داده تجزیه

تواند  شناسی کاربردی آن می وشد. نتایج این پژوهش و رشابع انسانی استخراج مدیریت من
 موردهای دولتی  مدیریت منابع انسانی سازمان هسازی در حوز ای عنوان مبنایی جهت تحلیل حرفه به

 لازم ارائه شده است. یشنهادهایپ ،پژوهش های یافتهبراساس  ،یانپادرقرار گیرد.  استفاده
 های دولتی بنیاد؛ سازمان داده نظریهسازی؛  ای گرایی؛ حرفه ای حرفه :ها هكلیدواژ
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 لهئو بیان مس مقدمه
در باشند.  می یبزرگترین کارفرمای منابع انسانی در هر کشور ،های دولتی سازمان

بسیار مورد توجه قرار  گرایی ای سازی و حرفه ای نوشتارهای مدیریت منابع انسانی مفهوم حرفه

های دولتی  بخش دولتی و سازماندر سازی به مفهومی کلیدی  ای امروزه حرفه زیراگرفته است؛ 

که پژوهش مدیریت منابع انسانی باید است   بیان کرده (991: 2333) 9یر میتبدیل شده است. 

که منابع انسانی   نیز مطرح کرده است (9: 2398) 2اولریشکه  است  حالیو این در شود خوداتكا

به موضوعی همگانی در تمامی  سازی ای حرفه. بودن نباید دوست کارکنان باشد منظور اثربخش به

دنبال کسب جایگاه  مدیریت منابع انسانی به ه(. حوز9130، 6ها تبدیل شده است )وایلنسكی رشته

گرایی  ای هوم حرفهمف 0نظر سیولی و ایوتسسازی است. از ای ها ازطریق حرفه مانمشروع در ساز

به فقدان  1(. هارگریوز و گودسون906ـ  966 :2333؛ 102ـ  191: 2331آمیز است ) بسیار مشاجره

بیان  3( و فاکس6: 9113کنند ) گرایی اشاره می ای سازی و حرفه ای خصوص معنای حرفهاجماع در

 2(. اینگلاوند92ـ  9: 9112) گرایی یعنی چیزهای متفاوت برای افراد متفاوت ای کندکه حرفه می

گرایی اشاره  ای ای حرفهطور مشابه به فقدان وضوح مفهومی و عدم اجماع بر سر معن به( 2332)

  به این موضوع اشاره شدهچهل سال پیش، قریب  (931: 9131) 8نظر آنتونی و کریچتون دارد. از

یعنی  مبارزه برای جایگاه هچعنوان یک گروه، تاریخ بهمتخصصان پرسنلی  هچتاریخ»ه ک

ادامه همچنان تا امروز برای جایگاه جستجو این  «.است شدن به اعضای کامل تیم مدیریت تبدیل

ی منابع انسانی ط مدیریت همقام ارشد جامع( در جایگاه 909: 9112) 1، لوزی9112 . در سالرددا

این  ی. و«حرفه است یکمنابع انسانی  مدیریت»تمام اظهار کردکه با شجاعت سخنرانی یک 

تواند  وجود داردکه میای  شده مجموعه دانش تثبیتکه توجیه کردل مطلب را با این استدلا
 

1. Meyer 
2. Ulrich 
3. Wilensky 
4. Sciulli & Evetts 
5. Hargreaves & Goodson 
6. Fox  
7. Englund 
8. Anthony and Crichton 
9. Losey 
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رفتاری وجود داردکه  هنام نظامیک و اینكه شود ون و آزمشود آموزش داده شود، یاد گرفته 

در   یدیگرران گو تحلیلمفسران  ،حال ااینساخته و پرداخته شده است. بای  های حرفه توسط انجمن

نها (. آ9: 9118، 9شود )اولریش و ایشینگرتر  ای باید حرفه منابع انسانی»اندکه  ل کردهاستدلامریكا آ

آن جایگاه دست نیافته ه یک حرفه تبدیل شود اما هنوز به بباید منابع انسانی  کنندکه ل میاستدلا

را تعریف این رشته که د داردوجودانش ای از  اندازی مجموعه راه و هنوز هم فضایی برایاست 

ای  نظرانه دهدکه مدیران اجرایی نگرش محدود و تنگ علاوه، شواهد پژوهشی نشان می . بهکند می

؛ مگاو 2392، 2)گست و وودرو اندرکاران منابع انسانی دارند نسبت به کارکرد منابع انسانی و دست

(. 2331، 1ونتر و بارخویزن ؛2393، 0؛ شولتز2393؛ کمیسیون خدمات عمومی، 2393، 6و روت

مدیران منابع  ،توانند اشتباهات خود را جبران کنند ها نمی که در سازمان توان گفت تنها مدیرانی می

 مدیریت منابع انسانی بسیار اهمیّت دارد.  هحوز سازی ای موضوع حرفه ،انسانی هستند. بنابراین

 راهبردییریت منابع انسانی های اقدام با عملكرد بالا و مد خصوص شیوهمطالعات در

تری مدیریت منابع انسانی را اجرا و  که به صورت اثربخش هایی دهدکه سازمان روشنی نشان می به

توان گفت رویكرد مناسبی  این بحث می به توجه با(. 9111، 3برند )هیوزلید سود می ،کنند پیاده می

بنیاد در دو زمینه کاربرد دارد:  داده یهنظررویكرد  ،بنابراینبرای این پژوهش استفاده شود. باید 

 هآسمان آبی( و دیگری در ارائ هقلمروهای پژوهشی جدید )استعار یكی برای کاویدن

 هاند )استعار خوبی درک نشده که به خصوص موضوعات پژوهشیاندازهای جدید در چشم

هایی  ی از حوزهمنابع انسانی یكمدیریت  هحوز (.2392، 2)مورفی، کلوتز و کراینر سیاه( جعبه

های این حوزه  بنیاد استفاده کرده است و لذا این امر یكی از ضعف داده نظریهتر از  که کم است

های دیگری مثل رفتار  است. پژوهشگران منابع انسانی با تأخیر از این رویكرد نسبت به حوزه

 

1. Ulrich & Eichinger 

2. Gust & Woodrow 

3. Magau & Roodt 
4. Schultz 

5. Venter & Barkhuizen 

6. Huselid  
7. Murphy, Klotz & Kreiner 
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؛ مازولا، شونفلد و 9112، 2؛ هیوزلید، جكسون و شولر2332، 9اند )ایگان استفاده کرده ،سازمانی

 همنزل که به سازی است نظریهمحور و  بنیاد رویكردی استفهامی، داده داده نظریه(. 2399، 6اسپكتر

ای از  بنیاد مجموعه داده نظریهرود.  کار می دهای پژوهشی قیاسی و استقرایی بهپیوند میان رویكر

ها و همپوشانی  زمان داده و تحلیل هم آوری از مجرای جمع نظریهوسیله  که بدان هایی است راهبرد

 نظریه(. سه نسخه از 9132، 0و اشتراوس یزر)گلا شود استفهامی بین قیاس و استقرا تولید می

( استفاده شده است. 2338اشتراوس و کوربین ) هبنیاد وجود داردکه در این پژوهش نسخ داده

هدف  ،آنچه مطرح شد به باتوجه ،یناساس مصاحبه با خبرگان است. بنابران مقاله برهای ای داده

 باهای دولتی  مدیریت منابع انسانی در سازمان هسازی حوز ای اساسی پژوهش کنونی فهم حرفه

 است.بر طراحی چارچوب مفهومی   تأکید

 

 تحقیق همبانی نظری و پیشین

 سازی منابع انسانی ای حرفه
کادمیک و دانشگاهی آکه ذهن افراد  پرسشی بوده استچیستی یک حرفه های مدیدی  مدت

شناسی پیدا  جامعه هتوان در رشت را به خود مشغول کرده و بخش اعظم نوشتار و ادبیات اولیه را می

 پیكره سازی ای ی از جوانب حرفه(. یك9121، 3؛ تیمپرلی و اوزبلدستون9122، 1کرد )لارسون

(. از 9139، 2)کلاس گذارند اشتراک می عضای حرفه با یكدیگر بهکه ا مشترک دانشی است

 انتقال دهنداین دانش را مند به ورود به این حرفه  هرودکه به دانشجویان علاق ها انتظار می دانشگاه

دیگر مشترک یک  ههای الزامی گواهینامه جنب زمون(. آ9111؛ وایلی، 2331، 8)فارندیل و بروستر

 (.9111، 1گرا هستند )وایلی ای حرفه رشته
 

1. Egan 
2. Huselid, Jackson, & Schuler 
3. Mazzola, Schonfeld, & Spector 
4. Glaser & Strauss 
5. Larson 
6. Timperley & Osbaldeston 
7. Klass 
8. Farndale & Brewster 
9. Wiley 
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تعریف بر ( 9118اولریش )و  گرایی ای حرفهاحیای بر ( 2393) 9رومهتأکید  به باتوجه

های منابع  جمنان منابع انسانی،اندرکاران  دستواضح آن برای  های ضروری و نقش یها تحیّصلا

یک حرفه هستند و بر این نكته  همنزل ای خود به ال شناسایی هویّت حرفهدنب انسانی در جهان به

عنوان یک حرفه در جوامع کنونی پذیرفته شود )اولریش،  ابع انسانی باید بهکه منتأکید دارند

تنها  تر ایران مدیریت منابع انسانی نهدر بس ،وجود (. بااین08ـ  66: 2331؛ فارندیل و بروستر، 9112

 طور جدی و عملی نیز مورد بررسی قرار نگرفته است. صورت علمی و آکادمیک بلكه به چندان به

 سازی منابع انسانی ای های حرفه اخصابعاد و ش
های حرفه را بررسی  سازی باید معیارها یا مشخصه ای برای تعریف و شناخت چیستی حرفه

 دهد.  سازی مدیریت منابع انسانی را نشان می ای های حرفه ابعاد و شاخص 9 کرد. جدول
 سازی منابع انسانی ای های حرفه ابعاد و شاخص. 8 جدول

 شاخص بعد ردیف

 مجمع ناظر 9
بخشیدن به حرفه، اعمال حاکمیتّ، تدوین قوانین و مقرارت ورود و خروج،  ظارت و کنترل درونی، کنترل و نظمن

 .اعمال استانداردهای تحصیلی و آموزشی، نظارت بر بازار کار رشته

 .انجام کار خوب انضباطی، ارزش بسیار برایمسئولیّت اخلاقی، مسئولیّت اجتماعی، منشور اخلاقی، منشور  کد اخلاقی یا انضباطی 2

 استقلال 6
گیری، اتكا به قضاوت  طرفی در تصمیم گیری، بی صلاحدید و آزادی عمل در انجام کار، عدم تمرکز در تصمیم

 نظر در چارچوب دانش خود، حكمرانی، مشروعیّت نهادی، خودگردانی خود، اعمال

0 
نامه، تحصیلات و  گواهی

 آموزش

روزرسانی  الزام اعضا به کسب گواهینامه، بهمعتبر،  هوکار، گواهینام کسب هدانشگاهی )کار کردن(، تجربمدرک 

 تحصیلات و آموزش اعضا

 ها، مشروعیتّ، پروانه و مجوز دولتی احترام بالا در سازمان ،شناخت رسمی در جامعه، حمایت قانونی جایگاه قانونی 1

 کمک به جامعه 3
دوستی، مشارکت در جامعه، رفاه کارمندان، نتایج مالی سازمان،  مسئولیّت نسبت به اجتماع، نوع قرارداد اجتماعی،

 ارزش افزوده برای جامعه، حمایت از خدمات اجتماعی

 دانش هپیكر 2
خصوص تعاریف، ه، اجماع و توافق نظر متخصصین درخصوص مرزهای رشتاجماع و توافق نظر متخصصین در

 یا فرایند کاربرد فنمعتبر،  هکار جهت ترقی، مدرک دانشگاهی، گواهینامو  نظری، دانش کسبهای  و مهارت نش دا

 پایگاه پژوهشی 8

ها، انتشار مجلات منابع انسانی،  سایت اطلاعات از طریق شبكه، جستجوی اطلاعات منابع انسانی از طریق وب همبادل

های  های منابع انسانی، تشكیل انجمن مینارها، کنفرانسها، س های منابع انسانی، برگزاری همایش انتشار فصلنامه

 .ای، ادامه تحصیل، ارتباط با صنعت علمی و حرفه

 شناسایی 1

آفرینی منابع انسانی، درک  آفرینی منابع انسانی، درک مدیران از ارزش تعهد به حرفه، درک کارکنان از ارزش

درک ، آفرینی منابع انسانی انسانی، درک مدیران صفی از ارزشآفرینی منابع  مدیران غیرمنابع انسانی از ارزش

 آفرینی منابع انسانی منظر مدیریت ارشد، درک جامعه از ارزشوکار از شریک کسب همنزل به

 

1. Romme 
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 شناسی پژوهش روش
 های مربوط به ر پژوهشد بنیاد است. داده نظریهروش پژوهش این مطالعه، کیفی و رویكرد 

اند به چارچوبی مناسب برای  صورت جامع و یكپارچه نتوانسته منابع انسانی پژوهشگران هنوز به

گرایی منابع انسانی دست یابند. لذا این پژوهش توانسته است با  ای سازی و حرفه ای تحلیل حرفه

 هجامعمدیریت منابع انسانی کمک کند.  هسازی حوز یا بنیاد به فهم حرفه کمک رویكرد داده

پژوهشگران تهران و  یها دانشگاه یمنابع انسانمدیریت  هحوز یداسات ملااین پژوهش ش یمارآ

در ین افراد ای منابع انسانی است. دکترا یلاتبا تحص یمنابع انسان یراناز مد منابع انسانی و برخی

ه را دارندکه غدغد ینند و اهست الو مشاوره فعّ یانجام امور منابع انسان پژوهش، یس،تدر هحوز

 هجایگاه شایستنتوانسته  حرفهدر چارچوب معیارهای یک  یخوب هب یرانرشته در ا ینچرا هنوز ا

 ،مشاورهیق و تحق یس،در امر تدر یمنابع انسان غیر از های با رشته یو چرا کسان ردهخود را پیدا ک

 ؟کنند ها کار می زمانهای کلیدی منابع انسانی در سا و حتی پست یمنابع انسان ی اموراجرا

، 2است )ریشی و لویس 9ای و چندمرحله یبرف گلوله یری نیز در این پژوهش،گ روش نمونه

ه چندکاتفاقی نیز استفاده شده است. هر دسترس یاگیری در تناسب از نمونه ، بهوجود (. بااین2336

کنندگان  مشارکتعلت شناخت پژوهشگران از  بهدسترس گیری در امكان سوگیری در نمونه

ده شد و این مدیران دسترس استفاگیری در ن منابع انسانی از نمونهد دارد. در مصاحبه با مدیراوجو

مند بودند. با ترکیب  هدادندکه به موضوع علاق خود اطلاعات تماس مدیران دیگری را می هنوب نیر به

 یابد. گیری این سوگیری کاهش می های نمونه این روش

ای را مورد توجه  زیرا مسئله ،های اکتشافی است از نوع پژوهش ،نظر ماهیّتزپژوهش حاضر ا

دهدکه قبلاً به آن پرداخته نشده است )آسمان آبی( یا اگر پرداخته شده است خوب بسط  قرار می

آوری  جای آزمون فرضیه، هدف جمع به سیاه(. در چنین نوع پژوهشی بهداده نشده است )جع

به  دبایاین پژوهش  ،بنابراین نظر است.عمیق از موضوع موردیافتن درک  ها برای الگوها و ایده

 پرسش اصلی زیر پاسخ دهد: 

 

1. Multistage and Snowballing 

2. Richie & Lewis 
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 مدیریت منابع انسانی چیست؟ هسازی حوز ای چارچوب مفهومی حرفه

روایی در مراحل گوناگون روش کیفی باید صورت بگیرد. در ابتدا موضوع پژوهش مورد 

های مصاحبه نیز این  تدوین پرسش هگرفت. در مرحل تأئید هفت تن از اساتید مجرب قرار

طور میانگین بعد از چند  که بهمنابع انسانی واقع شد هید سه تن از اساتید حوزأیها مورد ت پرسش

% 83طور میانگین بیش از نهایی به هشدپرسش تأیید 23 به باتوجهتكرار )رفت و برگشت( 

است، % 23که بالای ست و ازآنجابوده ا های پروتكل نهایی مورد تأیید این خبرگان پرسش

 پروتكل مصاحبه از روایی بالایی برخوردار است.  ،بنابراین

و پاتون از افشانی، جانسون  های گل دیدگاه به باتوجهدر پژوهش حاضر  اعتبارسنجی پژوهش:

شوندگان جدید برای آزمون  کننده )استفاده از مصاحبه شامل مشارکت سه روش سنجش پایایی

شیوه )بازآزمون روش انجام کار(، پژوهشگر )آزمون قابلیّت  ،قابلیّت اطمینان چارچوب مفهومی(

 اطمینان بین کدگذاران( بهره گرفته شده است.

 بود. درصد 23هششوندگان جدید: درصد اعتبار بازآزمون پژو استفاده از مصاحبه (الف

( 2393، 2؛ رولستون262: 9113، 9درصد است )وال 33اینكه این میزان پایایی بیشتر از به باتوجه

 ها مورد تأیید است.شوندگان و روش انتخاب آن مصاحبه اعتبار

گرفته در این پژوهش  های انجامپایایی بازآزمون مصاحبهبازآزمون روش انجام کار:  (ب

؛ 262: 9113درصد است )وال،  33اینكه این میزان پایایی بیشتر از  به باتوجهدرصد است.  13برابر

 ها مورد تأیید است.( قابلیت اعتماد کدگذاری2393رولستون، 

های پایایی بین کُدگذاران برای مصاحبه :آزمون قابلیّت اطمینان بین کدگذاران (ج

درصد  33اینكه این میزان پایایی بیشتر از به باتوجهدرصد است.  80گرفته در این پژوهش برابر انجام

توان ها مورد تأیید است و میقابلیت اعتماد کدگذاری ،(2393؛ رولستون، 262: 9113است )وال، 

  کنونی مناسب است. هادعا کردکه میزان پایایی تحلیل مصاحب

 
 

1. Kvale 

2. Roulston 
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 های پژوهش یافته
 کد 663ژوهش برابر با پ همصاحب 91شده از  فراوانی کل کدهای نهایی استخراج ،مجموعدر

 فرعی است. همقول 29م و ومفه 33 نهایی،

 كدگذاری باز ههای مرحل یافته
 كدگذاری باز (الف

که مشابه  هاییبه داده. استشده  انجام یدست روش بهکدگذاری  ،یکنون پژوهش در

زیر،  قول نقلبا بررسی  ،مثالطور متناسب اختصاص داده شده است. به مفاهیمی ،اندیكدیگر بوده

 استخراج شد: « سخت و نرم منابع انسانی هتلفیق جنب»مفهوم 
 جنبه یعنی یانسان منابع حوزه فیوظا یاصل جنبه دو به توجه از یخاص نشان ها سازمان اغلب در»

. شود ینم دهید سازمان کارکنان انیم تعهد جادیا همان ای نرم جنبه و راهبردی یكپارچگی همان ای سخت

 در توجه نیا که رفتیپذ دیبا اما ،کند تیتثب سازمان در را حوزه نیا گاهیجا تواند یم جنبه دو نیا به توجه

 .«ندارد وجود ها سازمان غالب

سخت و نرم منابع  هبودن جنب شونده درمورد متفاوت فوق، از اشارات مصاحبه قول نقلدر 

مفاهیم نیز طبق  هاستخراج شده است. بقی« سخت و نرم منابع انسانی هتفكیک جنب»انسانی برچسب 

 اند.شده همین روال استخراج 

 كدگذاری محوری (ب

کدگذاری  هبرآمده از مرحل (میپارادامدل ) چارچوب مفهومیاین توضیحات  به باتوجه

 (.9)نمودار  محوری به این ترتیب است

مدیریت  هسازی حوز ای حرفهزینشی: روایت های كدگذاری گ یافته (ج

 انسانی منابع

نظر ازها  ( سازمان23ـ  8: 9113، 9ها )بولدینگ مراتب پیچیدگی سیستم براساس سلسله

 2انسان برای آنها براساس نظر اسكات هولی ابزارهای مطالع ،پیچیدگی در سطح هشتم قرار دارند

 

1. Boulding 

2. Scott 
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دهدکه برای  امر نشان می این( در سطح سوم و به تازگی به سطح چهارم رسیده است. 2391)

 منابع تیریمدموضوعات انسانی و اجتماعی باید از ابزار مناسب همان سطح استفاده کرد.  همطالع

 تیریمد هحوز. آید می حساب به بیستم قرن های پدیده ازیک موضوع انسانی نیز  عنوان به انسانی

 تمدیری یمیقد هحوز با اساساً شد، مطرح تیردیم متون در 9183هاز اوایل ده که یانسان ابعمن

نظران این مقولات را  هرچندکه برخی از صاحب ،است متفاوت کارکنان امور هادار و کارکنان

سازی مدیریت منابع انسانی در این  ای وضعیت حرفهبا این مقدمه، روایت . دانند متفاوت می

 است:پژوهش به صورت زیر 

 های دولتی با نوعی مقاومت همراه است. در ازمانخصوص در س منابع انسانی در ایران و به

 هبررسی ادبیات و سابق .شد می گرفته درنظر فنی کاملاً ای عنوان مسئله مدیریت منابع انسانی به ابتدا

مدیریت  هسازی حوز ای دهدکه مفهوم حرفه آن با نتایج پژوهش کنونی نشان می هی و مقایسپژوهش

مانند  ویژه کشورهای غربی( نداشته است. به سایر کشورها )به همنابع انسانی در ایران، روندی مشاب

نیز مانند یک بحث جدید وارد ادبیات  سازی ای سایر مباحث مدیریت منابع انسانی در غرب، حرفه

ی و فرهنگی های اجتماع بدون اینكه زمینه ،های دولتی شده است نظری و تجارب عملی سازمان

سازی برای  ای باشد. از نگاه تاریخی، حرفه شدهی ابیارز( برای ورود این بحث، 2398، 9آن )رن

که رود شمار می زا و بومی در بستر مدیریت منابع انسانی به کشورهای پیشرفته، نوعی پیشرفت درون

ای کشورهای ، اما بر(2391، 6؛ رابینز2393، 2ها ناشی شده است )ایوانسویچاز نیازهای آن

تواند اثرات عمیق و  باشد و می می زا بروننوعی تقلید توسعه و جهان سوم، این مبحث  درحال

سازی به میزان زیادی با این بسترها در  ای حرفه هرو، مسئل ی دربرداشته باشد. ازهمینا نشده ینیب شیپ

مشروعیّت است. هدف اصلی دنبال  هر سازمانی به تعامل بوده و از آنها بسیار تأثیر پذیرفته است.

 نظریهمدیریت منابع انسانی کسب مشروعیّت نهادی است. از نگاه  هسازی در حوز ای حرفه

دنبال کسب مشروعیّت هستند  یّت خویش بهها برای بقای موجود گرایی، واحدها و سازمان نهادینه

 

1. Wren 

2. Ivancevich 
3. Robbins 
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( تبدیل شوند. 9119، 2پاولمجیو و  ؛ دی9122، 9یر و رووان های نهادینه )می تا بتوانند به اسطوره

بیشتر  چههر تودن آن باعث شدب پذیر شدن منابع انسانی و دانش راهبردینقش  به باتوجهاین امر 

هرچندکه نگاه و تفكر اداری و  ،ده استششدن  ای حرکت مدیریت منابع انسانی به سمت حرفه

توسعه  یریتی جهان درحالهم در ساختارهای مدبه منابع انسانی هنوز  محور بستر رویكرد مهندسی

میدان نیرو کورت لوین  نظریهکه براساس  یكی از شرایط بستری ،وجود کماکان ادامه دارد. بااین

زیرا نوعی تعارض  ؛کند بحران هویّت منابع انسانی است عنوان بازدارنده عمل می ( به9103، 6)لوین

تواند بر  وجود دارد و این امر میمدیریت ـ  آمیزی سیاست همعلت در کیفیت بهـ  کمیّت هو منازع

ساختار الیگارشیک منابع  ،حال شناختی تأثیرگذار باشد. بااین جامعهاکولوژی منابع انسانی در بستر 

که باعث شكاف باور به منابع  وجودآورده است وکراسی ساختاری بهانسانی نوعی مدیریت و بور

تواند  یكی از شرایط بستری می عنوان به اینكه تكثرگرایی سازمانی به باتوجهانسانی شده است. 

ظهور و بروز  های عمل کندکه زمین دهنده اساس تحلیل میدان نیرو همچون عامل سوقبر

این امر  ؛توسعه را نشان دهد نابع انسانی کشورهای درحالسازی در ساختار مدیریتی م ای حرفه

مدیریت منابع انسانی  هسازی در حوز ای باعث تسهیل رشد یا تشدید حرکت به سمت حرفه

گرایی مدیریت  های بازآفرینی مدیریت منابع انسانی و عمل راهبردعلاوه، اقدامات و  شود. به می

نهایت منابع انسانی شودکه این خود در راهبردیتواند تاحدودی باعث حكمرانی  منابع انسانی می

مدیریت و متعاقباً خلق  ـ خودباوری سازمانی منابع انسانی و تفكیک و دوگانگی سیاست هزمین

ای منابع انسانی، شریک  کند. همچنین اخلاق حرفه محور منابع انسانی را فراهم می سازمان شایسته

دیریت م هسازی در حوز ای های حرفه توانند از بخش شدن و توانمندی منابع انسانی می راهبردی

 منابع انسانی قلمداد شوند.

دهنده یا  سوق هگانه را به دو دست 29 های ین مقولهتوان ا میدان نیرو می نظریهبراساس 

 همنزل به  هفت مقولهکه  ای گونه به ،بندی کرد کننده و بازدارنده یا محدودکننده تقسیم تسهیل

 

1. Meyer & Rowan 

2. DiMaggio & Powell 
3. Lewin 
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پارسونز  AGILشناسی مدل  ها هستند. در ادبیات جامعه دهنده سوق همقوله به منزل 90ها و زدارندهبا

آنچه  به باتوجهاین داستان روایت شود. اکنون  نظری هپای همنزل به تواند ( نیز می9116، 9)پارسونز

ظاهر متضاد ولی مكمل همدیگر را مطرح کرد. یک نظریه مطرح  به هتوان دو نظری مطرح شد می

منابع  هعنوان نمونه توسع ؛ زیرا ماهیّت آن بهای شود تواند حرفه کندکه مدیریت منابع انسانی نمی می

 ارکردهای مدیریت منابع انسانی ازکندکه ک دیگری مطرح می تجویز است و نظریهسانی غیرقابل ان

سازی کرد.  ای توان استانداردسازی و حرفه دستمزد و آموزش را می و قبیل تحلیل شغل، حقوق

ای درمورد  عده باید نوعی تفكیک ابعاد سخت و نرم منابع انسانی صورت گیرد. هرچند ،بنابراین

خواهند مدیریت منابع  ولی افرادی هم هستندکه می ،دهند اد نرم بسیار هشدار میکردن ابع ای حرفه

زی سا ای حرفه هچای شود. تاریخ حیث ابعاد سخت حرفهکم از ها دست نی همچون سایر رشتهانسا

 حیات مدیریت منابع انسانی نیز بستگی دارد. همدیریت منابع انسانی به چرخ

 

 

1. Parsons 
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 مدیریت منابع انسانی هسازی حوز ای مفهومی )مدل پارادایم( حرفهچارچوب . 8نمودار 

 

  

 شرایط علیَ
 هاكنندهتسهیل (الف

 کسب مشروعیّت نهادی منابع انسانی

 شدن سازمان منابع انسانیراهبردی

 بودن منابع انسانی پذیر دانش

 هاتحدیدكننده (ب

 حاکمیّت تفكر اداری 

 

 گر شرایط مداخله

 )محیط دور و عمومی(
 مدیریت الیگارشیک منابع انسانی

 بوروکراسی ساختاری منابع انسانی

 منابع انسانیشكاف باور 

 تكثرگرایی سازمانی

 ای شرایط زمینه

 )محیط نزدیک یا بستر(
 بحران هویّت منابع انسانی

 کیفیتـ  تعارض کمیّت

 اکولوژی منابع انسانی

 مدیریتـ  یكپارچگی سیاست

 ها(راهبردها )سازوكار
 منابع انسانی راهبردیحكمرانی 

 بازآفرینی منابع انسانی

 انسانیگرایی منابع عمل

 پیامدها
 سازمانی( الف

 خودباوری سازمانی منابع انسانی

 محور منابع انسانیخلق سازمان شایسته

 اجتماعی (ب

 مدیریتـ  تفكیک سیاست

 

گرایی ایحرفه دیدهابعاد پ

 منابع انسانی
 ای منابع انسانیاخلاق حرفه

 راهبردیشریک 

 توانمندی منابع انسانی
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 انسانی سازی حوزه مدیریت منابع ای های كدگذاری گزینشی: روایت حرفه یافته (ج

در مرحله کدگذاری گزینشی پژوهش حاضر، ارتباط مقوله اصلی با سایر مقولات مشخص 

انجام گرفت و جاهای خالی در مقولات نیازمند شد. همچنین در این مرحله اعتباربخشی به روابط 

یكدیگر مرتبط شدند تا  اصلاح و گسترش پر شدند. نهایتاً در این مرحله، طبقات اصلی و فرعی با

سازی در حوزه مدیریت منابع انسانی  ای منظور طراحی چارچوب مفهومی حرفه مفاهیم نظری به

آمده در مراحل کدگذاری  دست تواند مفاهیم بهشد تا پژوهشگر ب توسعه یابند. این اقدامات باعث

 مرکزی یا محوری استفاده کند. همنظور انتخاب طبق ها بهو محوری را یكپارچه کرده و از آنباز 

نظر ها از ( سازمان23ـ  8: 9113، 9ها )بولدینگ مراتب پیچیدگی سیستم براساس سلسله

 2انسان برای آنها براساس نظر اسكات هولی ابزارهای مطالع ،پیچیدگی در سطح هشتم قرار دارند

که برای  دهد امر نشان می تازگی به سطح چهارم رسیده است. این ( در سطح سوم و به2391)

 منابع تیریمدموضوعات انسانی و اجتماعی باید از ابزار مناسب همان سطح استفاده کرد.  مطالعه

 تیریمد حوزه. آید می حساب به بیستم قرن های پدیده ازیک موضوع انسانی نیز  عنوان به انسانی

 تمدیری یمیقد حوزه با اساساً شد، مطرح تیردیم متون در 9183 از اوایل دهه که یانسان ابعمن

نظران این مقولات را  چند برخی از صاحب، هراست متفاوت کارکنان امور اداره و کارکنان

منابع انسانی در این پژوهش را سازی مدیریت  ای توان وضعیت حرفه اکنون می. دانند متفاوت می

  صورت زیر روایت کرد. به

 های دولتی با نوعی مقاومت همراه است. در خصوص در سازمان منابع انسانی در ایران و به

 هبقبررسی ادبیات و سا .شد می گرفته درنظر فنی کاملاً ای عنوان مسئله نابع انسانی بهمدیریت م ابتدا

سازی حوزه  ای که مفهوم حرفه دهد آن با نتایج پژوهش کنونی نشان می هی و مقایسپژوهش

ویژه کشورهای غربی( نداشته است.  سایر کشورها )به همدیریت منابع انسانی در ایران، روندی مشاب

وارد گرایی نیز مانند یک بحث جدید  ای مانند سایر مباحث مدیریت منابع انسانی در غرب، حرفه به

های اجتماعی و  بدون اینكه زمینه ،های دولتی شده است ادبیات نظری و تجارب عملی سازمان

 

1. Boulding 

2. Scott 
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سازی  ای باشد. از نگاه تاریخی، حرفه شدهی ابیارز( برای ورود این بحث، 2398، 9فرهنگی آن )رن

شمار  در بستر مدیریت منابع انسانی به زا و بومی برای کشورهای پیشرفته، نوعی پیشرفت درون

، اما برای (2391، 6؛ رابینز2393، 2ها ناشی شده است )ایوانسویچکه از نیازهای آن رود می

تواند اثرات  باشد و می می زا بروننوعی تقلید توسعه و جهان سوم، این مبحث  کشورهای درحال

ین ی با اسازی به میزان زیاد ای حرفه هرو، مسئل ی دربرداشته باشد. ازهمینا نشده ینیب شیپعمیق و 

دنبال مشروعیّت است.  هر سازمانی به ها بسیار تأثیر پذیرفته است.بسترها در تعامل بوده و از آن

مدیریت منابع انسانی کسب مشروعیّت نهادی است. از نگاه  هسازی در حوز ای هدف اصلی حرفه

ب مشروعیّت دنبال کس ها برای بقای موجودیّت خویش به نگرایی، واحدها و سازما نهادینه نظریه

( تبدیل 9119، 1مجیو و پاول ؛ دی9122، 0یر و رووان های نهادینه )می هستند تا بتوانند به اسطوره

شدت  بودن آن باعثپذیر شدن منابع انسانی و دانش راهبردینقش  به باتوجهشوند. این امر 

ه و تفكر چند نگاشده است، هرشدن  ای ریت منابع انسانی به سمت حرفهبیشتر حرکت مدی هرچه

كرد مهندسی به منابع انسانی هنوزهم در ساختارهای مدیریتی جهان اداری و بستر روی

میدان نیرو  نظریهکه براساس  یكی از شرایط بستری ،وجود ، کماکان ادامه دارد. بااینتوسعه درحال

زیرا  ؛بحران هویّت منابع انسانی است ،کند عنوان بازدارنده عمل می ( به9103، 3کورت لوین )لوین

مدیریت وجود دارد و این ـ  آمیزی سیاست همعلت در کیفیت بهـ  کمیّت هنوعی تعارض و منازع

ساختار  ،حال اینشناختی تأثیرگذار باشد. با جامعهتواند بر اکولوژی منابع انسانی در بستر  امر می

که باعث   وجودآورده است ی ساختاری بهی مدیریت و بوروکراسالیگارشیک منابع انسانی نوع

یكی از شرایط  عنوان اینكه تكثرگرایی سازمانی به به باتوجهشكاف باور به منابع انسانی شده است. 

ظهور و  هکه زمین ای عمل کند دهنده اساس تحلیل میدان نیرو همچون عامل سوقتواند بر بستری می

توسعه را نشان دهد. این امر  انسانی کشورهای درحالمدیریتی منابع سازی در ساختار  ای بروز حرفه

 

1. Wren 

2. Ivancevich 
3. Robbins 
4. Meyer & Rowan 

5. DiMaggio & Powell 
6. Lewin 
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مدیریت منابع انسانی  هسازی در حوز ای باعث تسهیل رشد یا تشدید حرکت به سمت حرفه

گرایی مدیریت  های بازآفرینی مدیریت منابع انسانی و عمل راهبردعلاوه، اقدامات و  شود. به می

نهایت که این خود در منابع انسانی شود راهبردیتواند تاحدودی باعث حكمرانی  منابع انسانی می

مدیریت و متعاقباً خلق ـ  خودباوری سازمانی منابع انسانی و تفكیک و دوگانگی سیاست هزمین

ای منابع انسانی، شریک  کند. همچنین اخلاق حرفه محور منابع انسانی را فراهم می سازمان شایسته

مدیریت  هسازی در حوز ای های حرفه توانند از بخش شدن و توانمندی منابع انسانی می راهبردی

 منابع انسانی قلمداد شوند. 

دهنده یا  گانه را به دو دسته سوق 29 های توان این مقوله میدان نیرو می نظریهبراساس 

 منزله به  هفت مقولهکه  ای گونه ، بهبندی کرد کننده و بازدارنده یا محدودکننده تقسیم تسهیل

 AGILشناسی مدل  ها هستند. در ادبیات جامعه دهنده سوق مقوله به منزله 90 ها و زدارندهبا

 به باتوجهاین داستان روایت شود. اکنون  نظری هپای همنزل تواند به ( نیز می9116، 9پارسونز )پارسونز

ظاهر متضاد ولی مكمل همدیگر را مطرح کرد. یک نظریه  به هتوان دو نظری آنچه مطرح شد می

عنوان نمونه  ؛ زیرا ماهیّت آن بهای شود تواند حرفه که مدیریت منابع انسانی نمی کند مطرح می

ارکردهای مدیریت که ک کند دیگری مطرح می سانی غیرقابل تجویز است و نظریهمنابع ان توسعه

توان استانداردسازی و  دستمزد و آموزش را می قوق  وقبیل تحلیل شغل، حمنابع انسانی از

باید نوعی تفكیک ابعاد سخت و نرم منابع انسانی صورت گیرد.  ،سازی کرد. بنابراین ای حرفه

که  ولی افرادی هم هستند ،دهند کردن ابعاد نرم بسیار هشدار می ای ای درمورد حرفه عده هرچند

ای  حرفه ،حیث ابعاد سختکم از ها دست ایر رشتهسخواهند مدیریت منابع انسانی همچون  می

حیات مدیریت منابع انسانی نیز بستگی  زی مدیریت منابع انسانی به چرخهسا ای شود. تاریخ حرفه

 دارد. 

  

 

1. Parsons 
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 گیری بحث و نتیجه
مدیریت منابع  گرایی در حوزه ای ب مفهومی حرفهطراحی چارچو»پژوهش حاضر با هدف 

راستا به بررسی تجارب کسانی  انجام گرفته است. دراین« بنیاد دادهانسانی با استفاده از رویكرد 

های دانشگاهی و اجرایی مرتبط با منابع انسانی حضور دارند و وقایع  که در حوزه پرداخته شد

به رویكرد  جه، تجارب مطلعین اصلی باتوواقعاند. دراین حوزه را تجربه کرده مربوط به

 این حوزه مورد کاوش قرار گرفته است.عینی  همحوری و تجرب مصداق

( 2333آکادمیک بررسی مدیریت منابع انسانی در ایران توسط نمازی ) ههرچند اولین مطالع

که تصور و نقش مدیریت منابع انسانی در ایران نسبت به کشورهای   وی دریافت کهانجام شد

، تر است وت است. در ایران نقش مدیریت منابع انسانی بسیار ابتداییافته بسیار متفای هتوسع

یک  همنزل دیگر به مدیریت منابع انسانی به آنكه در کشورهای غربی و بسیاری از کشورهای حال

گیری کامل از منابع  دنبال دستیابی به مزیت رقابتی با بهره که بهشود نگریسته می راهبردیکارکرد 

که در این  های بسیاری الگودلیل  منابع انسانی نباید به سازی به حوزه ای حرفهاست. نگرش انسانی 

شدن این رشته ناشی از ناهمخوانی  ، ابتر بماند. ابترازمینه وجود دارد و عدم وجود یک دانش ایست

سازی  ای که این ناهمخوانی و ناهمگونی حل شود پیشرفت حرفه بین نظر و عمل است؛ زمانی

توان به این صورت تعریف  سازی را می ای رخ خواهد داد. حرفه ،عملانسانی در مدیریت منابع

ای را  لاترین سطح جایگاه حرفهها با زیرا قبل از اینكه حرفه ،کرد: یک فرایند تدریجی است

ند. منابع انسانی به سمت یاب تدریجی توسعه می طور ای معمولاً به حرفهون فن ،دست آورند به

 سازی مدیریت منابع ای قدم در این راستا بررسی ابعاد حرفه کند. اولین ت میبودن حرک ای حرفه

اینكه شناسایی عوامل مؤثر بر  به باتوجهست. بودن به چه معنا ای انسانی است تا مشخص شود حرفه

ای متناسب با بستر آن جامعه است  سازی مدیریت منابع انسانی و ابعاد آن در هر جامعه ای حرفه

های میان عوامل و متغیرهای گوناگون و سطوح  ( و همچنین شناخت پویایی2392، 9)کوک

( بسیار اهمیّت 2398، 2سازی چندسطحی )شن، مسراسمست و جیانگ چندگانه با استفاده از مدل

 

1. Cooke 

2. Shen, Messersmith, & Jiang  
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سازی منابع انسانی باید از زوایای گوناگون به بررسی  ای رسد در تحلیل حرفه نظر می ، بهیافته است

های شخص  بررسی در این قلمرو نگاه به ویژگیهای مورد یكی از کانوناخته شود. آن پرد

سازی مدیریت منابع انسانی تنها از  ای های حرفه ( است. اکثر پژوهش9112، 9وود ای )گرین حرفه

نگاه به مدیریت  بررسی اند. دومین کانون مورد ی پرداختهساز ای حرفه هاین زاویه به بحث دربار

ی اهمیّت ارتقا به باتوجه( است. 9118، 2های حرفه )اولریش و ایشینگر ویژگی منظرمنابع انسانی از

نظران به این امر  ای از مباحث صاحب حاضر بخش عمده جایگاه مدیریت منابع انسانی درحال

سازی منابع انسانی است.  ای منظر حرفهرسد از نظر می ختصاص یافته است. سومین کانون بها

عنوان  ی شایستگی منابع انسانی بهنظران نیز از منظر نقش استانداردها علاوه، برخی از صاحب به

( از 08ـ  66: 2331دیل و بروستر ) اند. فارن سازی منابع انسانی توجه کرده ای ابزاری برای حرفه

که باید مورد توجه قرار گیرد. در این زمینه کانون  گرایی منابع انسانی نگریسته ای ای به حرفه زوایه

اندرکاران و متخصصان  های دست سازی فعالیت های منابع انسانی در همگون بر نقش انجمن تمرکز

کردن  ت به مشروعیّت، همگونی و نهادینهنهایکه درشود منابع انسانی بسیار با اهمیّت تلقی می

ها باعث ارتقای مشروعیّت منابع انسانی و حكمرانی  شود. این کانون مدیریت منابع انسانی منجر می

که اعتماد و اطمینان تواند مشروعیّت کسب کند شود. مدیریت منابع انسانی زمانی می آن می

منابع انسانی ایفای نقش کند.  هایراهبردسازی  دست آورد و در اجرا و پیاده رفته را به ازدست

ابع انسانی با بحران اعتماد و من که حرفه مطرح کرده است( 111: 2332) 6راستا کوچان درهمین

دیگر حرفه، موجودیّت  آن مواجه است. مؤلفه هعان عمدنف دادن مشروعیّت از دیدگاه ذی ازدست

پذیری و شاید هم از  جامعه که معمولاً هنجارهای حرفه را از مجرای عضویت و هایی است سازمان

رسد  نظر می حال، بههر (. به2331ند )فارندیل و بروستر، کن گواهینامه حفظ و رعایت میمجرای 

ای در منابع انسانی گذشته از عضویت و گواهینامه جهت تشویق  های حرفه برخی از سازمان

کنند. این  مشخصی از دانش، فشارهای نهادی را نیز اعمال می ها به پایبندی به پیكره دانشگاه
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دارند. آیا مدیریت منابع  سازی ای توسعه منابع انسانی به سمت حرفه ها منافع خاصی در سازمان

ت منابع انسانی کندکه مدیری دست آورد؟ شواهد مطرح می ه را بهتواند جایگاه یک حرف انی میانس

صورت روزافزونی مشاغل موجود در مدیریت منابع  در چنین مسیری درحال حرکت است و به

این، نقش منابع  از (. گذشته2399، 9یر و سامرز کنند )هالی انسانی مدرک دانشگاهی را ملزم می

حال عالی در وکار یعنی نقشی با وجهه تر کسب راهبردیتر به شریک  ز وظایف اداریانسانی ا

راستا اولین  همین اند. در راًً موجودیّت پیدا کردههای گواهینامه نیز اخی علاوه، آزمون تحول است. به

المللی  ای در سطح بین ندهصورت فزای مریكا و بهآهنگی گواهینامه در ای جهت هما سازمان حرفه

هال و ـ  ؛ لنگنیک2393گواهینامه منابع انسانی،  )مؤسسه منابع انسانی است  مؤسسه گواهینامه

 (.2392، 2آگوینس

 

 هاپیشنهاد
ارائه  توان میترتیب زیر  های آتی را  به جام پژوهشترین پیشنهادهای ان مهملحاظ نظری از

 کرد:

و تأثیرات  ها سازماندر جهان « خودباوری و خودکارآمدی منابع انسانی» هنیپژوهش در زمـ 

در  .شود یم هیتوصمنابع انسانی  یحكمرانگر  عنوان تسهیل های دولتی به سازمان هایآن بر ساختار

تغییر بر گرایی  ای سازی و حرفه ای حرفهکنندکه رشد  یبررس توانند یموضوع پژوهشگران م نیا

 نی. همچنگذارند یگونه تأثیر مانسانی چآفرینی منابع  بودن و ارزش گرا عمل هنگاه و باور در زمین

 یو راهكارها کنند یمسئله برخورد م نیچگونه با ا یدولتهای  سازمانکه  کنند یبررس ندتوان یم

ها  افراد در پستپروری  گزینی و شایسته سالاری، شایسته تغییر نگاه عامه نسبت به شایسته یها براآن

پروری منابع انسانی  سواری و کوتوله شایسته همنابع انسانی چگونه است و از پدید یها و جایگاه

  .چگونه باید اجتناب کرد

حكمرانی » همقول ،بر آن تمرکز کنند توانند یمآتی  یها که پژوهش  یگریموضوع دـ 

 

1. Hallier & Summers 
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مرانی اهمیّت روزافزون منابع انسانی در جهان رقابتی، حك به باتوجه است.« منابع انسانی راهبردی

مدیریت منابع  هکردن بستر مشروع تغییرات و توجه به جایگاه شایست مدیریت دولتی، مستلزم فراهم

 انسانی است. 

پژوهشگران  یبرا یگریموضوع جذاب د« شدن سازمان منابع انسانی راهبردیشناخت »ـ 

 نظریه به باتوجهرا توجه به این تغییر  یروندها توانند یران م. پژوهشگرود یشمار م بهبعدی 

 .ندنک نییتب (9119)بارنی،  محور منبع نظریه( و 9122، )ففر و سالانسیک راهبردیاقتضائات 

مدیریت منابع انسانی در  هسازی در حوز ای حرفه نهیدر زم «یمطالعات مورد»انجام ـ 

 هرویكرد مطالع باشد. یدعپژوهشگران ب یبرا یموضوع مناسب تواند یم زین های گوناگون سازمان

ها را ارتقا  قابلیّت تعمیم و شمولیّت پژوهش هتواند بستر و زمین های گوناگون می موردی در سازمان

 دهد. 

پژوهشگران قرار  همورد توج تواند یم زین «بازآفرینی منابع انسانی» هنیانجام پژوهش در زمـ 

که این انقلاب تنها با بازنویسی کدهای  د انقلابی در منابع انسانی رخ داده استرس نظر می به .ردیگ

پایدار منابع انسانی میسور باشد. چون منابع انسانی درباره  هژنتیكی آن در چارچوب اکولوژی توسع

مدیریت منابع انسانی نیاز  ،پایدار هدر چارچوب توسع ،است بنابراین( 2398)اولریش، وکار  کسب

گرایی منابع  تواند باعث عمل وکار سازمان تسلط داشته باشد. این موضوع می دارد نسبت به کسب

 افزوده شود. انسانی و خلق ارزش

که بسیار  موضوعی است ،حتمطور به« محور منابع انسانی ان شایستهخلق و آفرینش سازم»ـ 

منابع انسانی در سراسر جهان قرار گرفته و خواهد گرفت. اندرکاران و متولیان  دست همورد توج

منابع انسانی در سطح سازمانی و مدیریت  هگرایی در حوز ای سازی و حرفه ای پیامد نهایی حرفه

سالاری با  محور است. شایسته و جامعه یا دولت شایسته محور حتی اجتماعی، خلق سازمان شایسته

افزایی اعتماد عمومی به منابع انسانی در  انسانی باعث همگرایی مدیریت منابع  ای وجود حرفه

ی مخواهد شد. در تما ها و کشورها ها و کسب مشروعیت ساختار اجتماعی جوامع، دولت سازمان

های  ولی زمینه ،های سیاسی توجه به این بعد با درجات متفاوتی مورد توجه قرار گرفته است نظام
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سازی مدیریت منابع انسانی  ای یّت اجرایی ندارد. حرفهنظری و عملی این موضوع چندان قابل

دموکراسی منابع انسانی و فدرالیسم ساختاری منابع  ،رو ازاینتواند چنین بستری را هموار کند.  می

 محور است. انسانی زمینه و بستر رشد سازمان شایسته

ـ  ی سیاستمدیریت دولتی تحت عنوان دوگانگ هکه در حوز«سیاستـ  مدیریت دوگانگی»ـ 

که  است یا مقوله زینمنابع انسانی و ساختار اداری مدیریت  هحوزدر  شود اداره نام برده می

های دولتی انتظار دارندکه مدیریت و  مردم از سازمانبه آن بپردازند.  توانند یپژوهشگران م

های  و سازمانها  دولتواقعیت،  هدر عرص رسد نظر می بهاما  ،سیاست از همدیگر تفكیک شوند

رایی گ نگرند و اعتقادی به عمل ی خاص خود به منابع انسانی میاسیس یدئولوژیا به باتوجهدولتی 

که مدیریت و سیاست درهم آمیخته دهند را شكل می یفرهنگ ،ترتیب منابع انسانی ندارند و بدین

یریت منابع امكان تفكیک ژنتیک مدیریت از آموزش مد ،وجود در چنین بستری این شوند و با

ها پرکردن  ترین چالش حكومت مهم ،امروزه و در قرن حاضر .آن وجود ندارد هانسانی و توسع

وجود  ت و شهروندان بهپیكر بین دول بوروکراسی غول هواسط ها پیش به که از مدت شكافی است

وله خصوص تغییر نگاه به این مقهای مدیریت در آموزشتأثیرات ی ابیارز ،نیبنابراآمده است. 

 شد.اب یپژوهشگران آت یبرا یموضوعات جذاب پژوهش گریز دتواند ا می

)قانون خدمات کشوری،  یدر سطوح ملّ« لازم یو قانون یحقوق یها رساختیز» همطالعـ 

در  تواند یکه م است یموارد گریاز د یالملل نیبجهانی و  یآن با رخدادها وندیو پ قانون کار(

سازی و  ای حرفه نیقوان تیو تثب یریگ شكل ندیاکنون در فرا کشورها هماکثر انجام شود.  ندهیآ

و  یریگ شكل ندیفرا همطالع ،بنابراینقرار دارند.  یالملل نیو بی در سطوح ملّمدیریت منابع انسانی 

متولیان منابع انسانی و  ،کارشناسان یمختلف برا یمقررات در کشورها نیا یقیتطبهای  یژگیو

ها در سطح چند کشور  هگونه مقایس ، هرچند برخی از اینداردهمراه  به یفراوان یها تیّذابمدیران ج

مریكا انجام امریكا، انگلستان، استرالیا و کانادا توسط انجمن مدیریت منابع انسانی اجمله در دنیا از

 نکه چنی رود و شایسته است تكوین این موضوع انتظار می روند روبه به باتوجهولی  ،شده است

کارهای معدودی در این حوزه در کشورهای جهان سوم  ،اینكه کارهایی همچنان انجام شود. نظربه
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بودن منابع انسانی در سطح  المللی و جهانی دید بین به باتوجهرسد  نظر می ، حتی بهانجام شده است

 به وجهباتکشورهای جهان سومی نیز چنین کارهایی با سرعت بیشتر و با کیفیت بهتر انجام شود. 

( در جهان سوم به 2333( و پری نمازی )9121،2333جمله منیر طیب )اینكه برخی اندیشمندان از

تر  شود مطالعات شایسته پیشنهاد می ،وجود ، ولی باایناند ها و قوانین پرداخته این زیرساخت همطالع

زمینه در چارچوب شرایط  و بهتری انجام شود. ضعف اطلاعات نسبت به منابع انسانی در این

رح شد در کشورهای جهان این مط از که پیش گونه زیرا همان ،بهتر باید جبران شود حقوقی هرچه

های اندکی در این زمینه صورت  افته پژوهشی هتوسعه برخلاف کشورهای توسع سوم یا درحال

 گرفته است.
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، حسن میرزائی اهرنجانی هترجم ،عقلایی، طبیعی و بازی ها ستمیس: ها سازمان، (9682) اسكات، دبلیو. ریچارد

 سمت. تهران:

موردی:  ه)مطالع گرایی منابع انسانی و عمکرد سازمان ابعاد حرفه هبررسی رابط ،(9611امیریان، محمد )
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 واحد کرمانشاه. اسلامی

 ،مدیریت منابع انسانی هگرایی در حوز ای چارچوب مفهومی حرفه یطراح ،(9612باتمانی، محمدامین )

 مدیریت و حسابداری پردیس فارابی دانشگاه تهران. هدانشكد ،نشده تری چاپدک هرسال

متداول در علوم رویکردهای : های تحقیق كیفی و آمیخته ای بر روش مقدمه ،(9628) بازرگان، عباس

 نشر دیدار. ،رفتاری

 هدانشكد ،کارشناسی ارشد هنام پایان ،واكاوی بحران مشروعیّت مدیریت منابع انسانی ،(9611حسامی، سمیه )

 مدیریت و حسابداری پردیس فارابی دانشگاه تهران.

 موزش عالی.وزارت فرهنگ و آ، نویسی نامه روش تحقیق با رویکردی به پایان ،(9628خاکی، غلامرضا )

 فوژان.تهران:  ،بررسی مسائل جاری سازمان و مدیریت ،(9612) ـــــــــــــــــــ

 فوژان.تهران:  ،جوانمردان های به شیو مدیریت اخلاق حرفه ،(9610) ـــــــــــــــــــ 

تحقق علم و فناوری برای  هزمینی در خودكارآمدی ملّبررسی عوامل مؤثر بر  ،(9682خواستار، حمزه )

 مدیریت دانشگاه تهران. هدانشكد ،کارشناسی ارشد هنام پایان ،اندازاهداف چشم

 هرسال گذاری برای تأمین امنیت فضای تبادل اطلاعات. یمش خططراحی مدل  ،(9616خواستار، حمزه )

 مدیریت دانشگاه تهران. هدکتری. دانشكد

: یریتدر مد یفیپژوهش ك یشناس روش ،(9688آذر، عادل ) و ، حسن، الوانی، سیدمهدیفرد ییدانا
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 :دوم هشمار ،دهم هدور ،مدیریت فرهنگ سازمانی ،مبنای راهبرد داده بنیاداداری در ایران: پژوهشی بر

1- 28. 

 نشر آگاه. تهران:، های تحقیق در علوم رفتاری روش ،(9686) سرمد، زهره؛ بازرگان، عباس و حجازی، الهه
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 المللی برق. مین کنفرانس بینو سومین بیست  ،صنعت برق ایران انسانی در

 ،یه داده بنیادتبیین شکاف نظر ـ عمل در اقدامات مدیریت منابع انسانی: راهبرد نظر ،(9616کوشازاده، علی )

 علوم اداری و اقتصاد دانشگاه فردوسی مشهد. هدکتری دانشكد هرسال

 مرکز آموزش مدیریت دولتی. ،گرایی در مدیریت حرفه ،(9613ا... ) پور، فضل مرتضوی، مهدی و زارع

 نگاه دانش.تهران:  ،های مدیریت دولتی نظریه ،(9613نرگسیان، عباس )

 ،ابراهیم محجوبه محمدترجم، ورزی پیرامون ریسک قوی سیاه: اندیشه ،(9613نیكلاس طالب، نسیم )

 آریانا قلم. تهران: 

های دفتر پژوهش ،محمد اعرابی و داوود ایزدیه سیدترجم، اخلاق در مدیریت ،(9682هس مر، ال تی. )
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