
 

 

Understanding the institutional action of human 
resource management  

 
Abstract 
The purpose of this research is to understand the institutional action of human 
resource management. 20 semi-structured interviews were conducted based on purposive 
sampling and theoretical saturation and through thematic analysis, 68 basic themes, 14 
organizing themes, and 4 global themes were selected after recoding. The global themes are 
the institutional context, actions, conflicts, and practices; Organizing themes of the 
institutional context of HRM include institutional complexity, institutional change, and HRM 
actors. HRM actors conceptulize the dimensions of the institutional context through 
institutional intelligence and give meaning to their actions with HRM logic, through two 
categories of proactive and reactive actions; In other words, the implementation of practices 
is based on the way of giving meaning to the institutional logic in HRM logic. Proactive 
actions include institutional work and institutional entrepreneurship, customization, 
bricolage, combination, leveraging, updating, recreating, and integrating institutional logics 
in HRM logic and structural actions include action-oriented organizing, networking, and 
making agile. Reactive actions include the legitimization of HRM logic in the context, loose 
coupling, prioritization, standardization, and proportionate of institutional logics in HRM 
logic, downsizing and outsourcing the structure. These actions are in response to three 
categories of conflicts, including the conflict of HRM logic with institutional logics, the 
conflict of HRM logic with contradictory institutional logics, as well as the conflicts of HRM 
logic (including the conflict of HRM logic with the organization logic, the conflict between 
the logic of HRM practices and the conflict within the HRM practices logic). Based on the 
findings, the conceptual model of the research was presented. 
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 مدیریت منابع انسانینهادی کنش فهم 
 چکيده

مصاحبه  20رای انجام پژوهش، ب .است یمنابع انسان یریتمدنهادی کنش ش فهم هدف این پژوه

 68انجام و از طریق تحلیل مضمون، گیری هدفمند و اشباع نظری بر اساس نمونهیافته ساختارهمنی

مضمون فراگیر پس از کدگذاری مجدد انتخاب  چهاردهنده و مضمون سازمان 14مضمون پایه، 

دهنده مضامین سازمان ؛و اقدامات ، تضادهاهااز زمینه نهادی، کنش مضامین فراگیر عبارتند شد.

. هستند HRM گرانکنشو  ینهاد ییرتغ یت،فعال نوع ی،نهاد یچیدگیپشامل  HRMزمینه نهادی 

 باکنند و اقدامات خود را هوش نهادی ابعاد زمینه نهادی را درک میاز طریق  HRM گرانکنش

سازی به عبارتی جاری؛ بخشندفعال معنا میاز طریق دو دسته کنش فعال و غیر، HRMمنطق 

های فعال شامل کنشاست.  HRMدر منطق  یمنطق نهاداساس شیوه معنابخشی به  بر ،اقدامات

سازی، اهرمکردن، یبترکینشی، گز سازیوعمتنسازی، کار نهادی و کارآفرینی نهادی، سفارشی

اری تهای ساخو کنش HRMهای نهادی در منطق سازی منطقینی و یکپارچهبازآفرروزآوری، به

سازی مشروعهای غیرفعال شامل کنشاست. سازی چابکسازی و شبکهگرا، کنش یسازمانده

نهادی  هایسازی منطقمتناسبی و استانداردسازدهی، یتاولو، سست یوندپدر زمینه،  HRMمنطق 

ها در پاسخ به سه دسته از این کنششود. می ساختار سپاریبرونو  یلتعدو  HRMدر منطق 

های نهادی منطق با HRMمنطق  تضاد ،های نهادیبا منطق HRMشامل تضاد منطق  ،تضادها

منطق بین تضاد منطق سازمان،  با HRM)شامل تضاد منطق  HRMتضادهای منطق نیز و متعارض 

 پژوهشی الگوی مفهوم ،هابر اساس یافتهاست.  (HRM اقداماتدرون منطق  هایتضادو  اقدامات

 ارائه شد.

 

 واژگان کليد
 .کنش نهادیی، نهاد یچیدگیپ ،هامنطقتضاد  ی،منابع انسان یریتمد



 

 

 مقدمه

 HRMتری است، زمینه که نیازمند توجه گسترده( HRMمدیریت منابع انسانی )های حوزهیکی از 

آخرین رویکرد این رشته  HRMمطالعات متعدد . (Paauwe 2009;Murphy et al. 2017 ) هست

 Martin-Alcazar et aI. 2005; Ulrich & Dulebohn 2015 ) کنندرا گرایش به زمینه عنوان می

;et al. 2015 Beer ;2021. et al Dachner ;et al. 2015 Cleveland ;2014 Xavier).  پریم و

( و پاو 2005) 4(، لگ2005) 3و همکاران (، باسیلی2003) 2(، بوکسال و پورسل2001) 1باتلر

نظریه نهادی  .های جایگزین وجود داردنیاز به نظریه HRM( معتقدند که برای درک بهتر 2004)

شناسی های غیرعقلایی معرفتزیرا با اتکا به جنبهباشد  HRMتواند جایگزینی برای حل مسائل می

 HRMمربوط به زمینه نهادی توان مسائل ( میHatch & Cunliffe 2013; 35-36)نظریه نهادی 

 .پاسخ دادرا

نادیدهاز طرفی،  است. 5گرایش به زمینه، HRM مطالعاتمنشأ ورود نظریه نهادی به در واقع، 

در سطح فردی و سازمانی در دو دهه  HRMدر تحقیقات رفتار سازمانی و  6گرفتن و حذف زمینه

نظریه نهادی با  .(Kaufman 2015;Jackson et al. 2014 ) گذشته مشهود و قابل تشخیص است

شامل  ی این رویکردها،هابندییکی از دستهحول یافته است. تبه مرور  7نهادگرائیرویکردهای ظهور 

این . (2019et al.  Lewis) است 10نهادگرائی جدیدنوو  9نهادگرائی اولیهنو، 8نهادگرائی قدیمی

ا ظهور رویکرد توجه قرار گرفته و بمورد و حل مسائل آن  HRMبه مرور در مطالعات  هارویکرد

 .اندشدهمتمرکز نهادی پیچیدگی  پاسخ به و هاکنش ،بر جنبه عملی HRMهای پژوهش ،سوم
HRM بعاد این اها مواجه است که در پژوهش نهادی با انواع پیچیدگی در زمینه هادر سازمان

راین برای حل شود. بنابنادیده گرفته میای زمینه ئلامس سازیو ساده گرائیبر اثر تقلیلپیچیدگی 
با  ها و تضادها شناسایی شوند. سپس، منطقنهادی پیچیدگی ،HRMمناسب مسائل زمینه نهادی 

به این  توجه ها کشف شود.در انواع زمینهبه پیچیدگی نهادی ها ها و پاسخمطالعه تجربی، کنش
 ، اما درک جامعی نسبت به کنشاستطی چند سال اخیر آغاز شده  HRMهای موضوع در پژوهش

HRM های متنوع وجود ندارددر زمینه. 

-کنشبر روی رویکردی اکتشافی با استفاده از لنز نظری موج سوم نهادگرائی پژوهش با  نای

تا انجام شد های نهادی شرکت و سازمان مختلف در ارتباط با انواع زمینه 20در  HRMنهادی ی ها

                                                 
1 Priem & Butler 
2 Boxall & Purcell 
3 Boselie &  et al. 
4 Legge 
5 Context  
6 Decontextualisation  
7 Institutionalism 
8 Old Institutionalism 
9 Old neoinstitutionalism 
10 New neoinstitutionalism 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1053482213000466#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1053482213000466#!


 

 

 . «پاسخ به پیچیدگی زمینه نهادی چیست؟در  HRMهای کنش»که به این سوال پاسخ دهد 

 

 بيان مساله
، و موضووووع پیچیدگی نهادی محور آنبه ویژه رویکرد کنش، HRM ینهاد یاتبه ادب یتوجه جهان

های شووناسووی رویکرد نهادی، پدیدههسووتی خر این رشووته اسووت.أمتعمر کوتاهی دارد و رویکرد 
شه در حال تبدیلسازمانی را مبتنی بر بی  Bjerregaard & Jonasson) داندمی 1شدنثباتی و همی

 Jancsary et al. 2017; Héliot) با تکثر را در معرض و تعامل HRM، پویا. زمینه نهادی (2014

et al. 2020)های نهادی، پارادوکس (Bjerregaard & Jonasson 2014; Voronov & Yorks 

2015; Claus & Kroezen 2016; Pache & Santos 2010 ) و پیچیدگی نهادی (Delbridge 

& Edwards 2013; Tracey et al. 2017; Marano & Kostova 2016; Knardal 2020; 

Meijerink et al. 2021; Luo et al. 2021) شگران قرار می عمدتا طی دو دهه  HRMدهد. پژوه
را  HRMهای نهادی زمینهاند تا بتوانند پیچیدگی را مطالعه کرده تضوووادهااخیر طیف وسووویعی از 

 .را بررسی کنندبه آن پاسخ شناخته و 
ی هاها با پیچیدگی نهادی و منطق( روبروشدن سازمان2019از نظر لوئیس و همکاران )

ی (، تضاد بیرونBattilana & Dorado 2010; D'Aunno et al. 1991متضاد منجر به تضاد درونی )
(Luo & et al. 2017; Pache & Santos 2010( و حتی شکست )Kitchener 2002می ) .شود

(، Kodeih & Greenwood 2014مطالعات همچنین به تعامل استراتژی سازمانی و پیچیدگی نهادی )
 هانآها و تجربه توسط افراد درون عملکرد سازمان، در ساختارها یچیدگیپ ینانعکاس ا نحوه

(Delbridge & Edwards 2013; Marano & Kostova 2016 و داشتن عاملیت مبتنی بر انتخاب )
 ( پرداخته است. Jarzabkowski et al. 2013; Thornton et aI. 2012منطق مناسب )
شدهها در محیطسازمان سازمانی از  2اندهای نهادی گنجانده  سیاری از اقدامات  و در نتیجه ب
سخ به قواعد و دهی شکل، HRMجمله اقدامات  ست محیط  3یساختارهای محدودیتپا نهادی ا

(Paauwe 2004; Powell 1998). ست ،یای تغییرات نهادیپو زمینه را  HRMهای ها و برنامهسیا
 هاها از یک طرف و وجود انواع سازمانبه ویژه تنوع در زمینه ؛نمایدمینهادی  کنشانواع ناگزیر از 
 ت.مستلزم فهم مناسبی از کنش در زمینه نهادی اس ،های متنوعبا منطق

دارای پیچیدگی  هاابتدا زمینه نهادی را شووناخت. این زمینهنیاز اسووت له أبرای حل این مسوو
ست. پیچیدگی نهادی  ضاد HRMنهادی ا ها و پارادوکسنهادی  6، تعارض و تنش5تناقض ،4را با ت

نهادی مواجه منطق های ضووادبا چه ت HRMمواجه می کند. بنابراین ابتدا باید مشووخص شووود که 
بنابراین این  ؛دهدهای متنوعی را ارائه می، کنشهاتضوواددر پاسووخ به این  HRM ؛ همچنیناسووت؟

                                                 
1 unstable and always ‘becoming’. 
2 Embeded. 
3 Rules and structural constraints. 
4 Conflict.  
5 Contradiction. 
6 Tension . 



 

 

توان این در مجموع می ؛شووامل چه مواردی اسووت؟ HRMشووود که کنش نهادی سوووال مطرم می
سخ به ت HRMگران کرد که کنشسوال را مطرم    ی را ارائهئهاهادی چه کنشنمنطق های ضاددر پا

 دهند؟می
اسووت که درک  HRMای مهم از تحقیقات نهادی آغازی برای حوزهاسووخ به این سوو ال پ

هادی را فراهم میای از کنشیکپارچه به پیچیدگی ن ید. های معطوف  ما قات در اینن نه  تحقی زمی
حدود مای خاص تضادها در زمینهفشارها و ه ب HRMگران های کنشتجربی پاسخعمدتا بر مطالعه 

 بر پاسوووخ به فشوووارهای نهادی  هاپژوهش طیفی ازاسوووت؛  لازمشوووده اسوووت و فاقد جامعیت 
(Chaudhry & Rubery 2019Scheibmayr & Reichel 2021;  ) و بخشوووی نیز بر پاسوووخ به

 و اندمتمرکز شووده( Saqib et al. 2021; Meijerink et al. 2021)های نهادی پیچیدگی و منطق
سائی کرده شنا سخ را  ساله فوق معمولا یک نوع پا ست م امع در جبا رویکردی اند. بنابراین نیاز ا

ر ارتباط با دها و تضادها و انواع کنش های متنوع و متکی به لنز نظری مناسب پاسخ داده شودزمینه
 .شناسائی شودهای مختلف زمینه

 

 نظری مبانی

 HRMدر یینهادگرا یکردهایرو
)اولین  نظریه نهادی قدیماندیشمندان  .های اساسی دارندتفاوتنهادگرائی مختلف رویکردهای 

 یرا در محیط نهادی بزرگتر هاو نهاد هبه تمایز سازمان و نهاد پرداخت ،رویکرد نهادگرائی(

(Greenwood et al. 2014) مانند قفسی  محیط نهادی در این رویکرد کهنحوی، بهاندهتعریف کرد

 DiMaggio & Powell 1983; Hirsch & Lounsbury) شودنهادها واقع می برای عاملیت آهنین

 1970که از اواخر دهه )رویکرد دوم( نهادگرایی اولیه نودر . کنندو محدودیت ایجاد می (1997

، میهای تنظیدر این رویکرد محیط .گرفته استمورد نقد قرار  1رویکردهای عقلائی ه،شروع شد

رفتارها ( که  2013Scottکنند )و هنجاری ایجاد می 3فشارهای اجباری، تقلیدی ،2شناختی و هنجاری

گیری نوعی عقلانیت جمعی به موجب شکلسازد و یکسان و مشابه میدر زمینه نهادی ها را و کنش

نهادگرایی نودر رویکرد سوم نظریه نهادی )نظریه  . شودمینهادی  مشروعیتانتظارات عنوان مبنای 

 ، تضادشروع شد، به مفاهیمی نظیر پیچیدگی نهادی، منطق نهادی 1990دهه اواسط جدید( که از 

تا مبتنی بر  (Lewis et al. 2019) کار نهادی و کارآفرینی نهادی پرداخته شد نهادی، تغییرنهادی، 

 .های نهادی بررسی شودگران به پیچیدگی زمینهپاسخ کنشاین مفاهیم، 

                                                 
1 Rationalistic 
2 normative, cognitive, and regulatory 
3 Coercive and mimetic isomorphism 



 

 

 یکردهایبر اساس رونهادی گرایش یافتند و  به نظریه HRMگران به مرور زمان پژوهش

 یکردروابتدا   HRMهایدر پژوهشاند. را انجام داده یمطالعات مختلف ید،و جد یمقد یینونهادگرا

 اولیه، یینهادگرانوبر  یمبتن یقاتاست. در تحق هنوز در حال مطالعه مطرم شد و یمیقد یینونهادگرا

فشارها مورد مطالعه  ینتوسط ا  HRMرفتار یریگشکل چگونگیو  ریختیهم ی،نهاد یعمدتاً فشارها

 & Meijerink et al. 2021; Kim & Chung 2016; López-Fernández) گرفته است رارق

Pasamar 2019) . 

 یکردروبا  HRMانجام شده  یهاموجود در پژوهش( شش مضمون 2019و همکاران ) لوئیس

ناشی از محیط نهادی  HRMاقدامات  هاییتمحدوددسته نخست : یمی را مطرم کردندقد یینونهادگرا

در  HRMاقدامات  سازیینهنهادها، بر و فشارهای اجباری، هنجاری و تقلیدی است. دسته دوم پژوهش

موجود بین اقدامات  یهاتفاوت دسته سوم، به .ی متمرکز استشناخت یتمشروعمحیط نهادی و کسب 

HRM های پردازد که شرکتپردازند. دسته چهارم به این موضوع میمی المللیینبهای در محیط

 شرکت یا محیط نهادی در 1ستاد مرکزیهای برنامهرا مبتنی بر  HRMچندملیتی چگونه اقدامات 

کسب  یبرا HRMاز  یکاستفاده استراتژدهند. دسته پنجم مربوط به کشورهای میزبان شکل می

پردازد این موضوع می به HRM دسته ششم وکردن اقدامات با محیط است مبتنی بر هماهنگ یتمشروع

 ریختی نهادی عمل می کند.چگونه به عنوان مکانیزمی برای هم HRMکه ساختارهای 

 با شکل گرفته و نهادی یو غلبه بر ساختارها یتحول محور عامل یدجد یینونهادگرا یکردرو

 & Ren)فراهم کرده است  HRM یقاتتحق یرا برا یفرصت خوب ئی،گراتوجه به تمرکز بر کنش

Jackson 2020) .گرانپژوهش HRM  با رویکرد نونهادگرائی جدید، موضوعاتی همچون منطق و

(، کار نهادی برای مطالعه Greenwood et aI. 2011; Reay & Hinings 2009پیچیدگی نهادی )

ن به محیط گرادادن کنشو کارآفرینی نهادی برای شکل (Zilber 2013پویایی بین افراد و محیط نهادی )

 اند. کرده ( را مطالعهDorado 2005; Greenwood & Suddaby 2006نهادی )

 

 HRM پيچيدگی نهادی در تحقيقات

افته است یکانون آخرین رویکرد نهادگرائی، مطالعات منطق نهادی است که در همه مفاهیم آن تسری 
ها ازمانسموجود در زمینه نهادی  پیچیدگیبه پرداختن برای درک چگونگی  تلاشبا  1990از دهه و 

 یافته است هستند، تکامل یهای سازمانی عوامل فعال در تغییر نهادکه چگونه افراد و گروهو این
(Battilana 2006).  

مجموعه ای از اقدامات مادی و »منطق نهادی را به عنوان  (1991) 2فریدلند و آلفورد
آن را  یا« دهنداصول سازماندهی را برای نهادها تشکیل می»که کنند معرفی می «ساختارهای نمادین

                                                 
1 Headquarters 
2 Friedland & Alford. 



 

 

( 1999) 2اوکاسیو و تورنتونتعریف کردند. « های بشریفعالیت 1الگوهای فوق سازمانی» به عنوان
 اقدامات مادی، تاریخی که به لحاظ اجتماعی از الگوهای»: کنندمی تعریف گونهاین را نهادی منطق

 تولید را خود مادی زندگی هاآن وسیله به و افراد ساخته شده قواعد و باورها ها،ارزش مفروضات،
 فریدلند .«بخشندمی را معنا اجتماعی واقعیت و کنندمی سازماندهی را فضا و زمان کنند،می بازتولید و
 مرکزی منطق یک معاصر اجتماعی هاینظم ترینمهم از یک دادند که هر توضیح( 1991) آلفورد و

-کند، مانند مشارکت در نهاد دموکراسی یا ارزشبنابراین منطق است که نهاد را هدایت می دارد.

 داری. های انسانی در نهاد سرمایهفعالیت)یا کالاسازی(  3گذاری

های متعدد های ناسازگار از منطقنسخه»هایی که با ، به تجربه سازمان4پیچیدگی نهادیمفهوم 
های در منطق به عبارتی وجود تکثر(. Greenwood et al. 2011) کندروبرو هستند، اشاره می« نهادی

این پیچیدگی دلالت بر تجربه ناسازگاری و تنش بین و های نهادی نشان از تعدد منطقزمینه نهادی 
انواع روابط ، تجربی منطق نهادی گرانپژوهش. (Meyer & Höllerer 2016)دارد  ی متکثرهامنطق

سازی متنوعیا به عنوان  زیستی، ترکیبرقابت، هم مواردی نظیر عنوانتحت بین منطق نهادی را 
 یمبتن یهادر سازمان .(Johansen & Waldorff 2017) ندنکدو یا چند منطق تحلیل می 5شدهگزینش

کنند، مانند منطق رفاه یم یتحما یکدیگراز  یدو منطق متفاوت و به ظاهر رقابت یبی،بر منطق ترک
 ;Tina Dacin et al. 2011ی )اجتماع ینیکارآفری مبتنی بر هادر سازمان یو منطق تجار یاجتماع

Pache & Santos 2013 .) 
 .Aust et al)با آن مواجه است  HRMپیچیدگی نهادی هم چالش و هم فرصتی است که 

2017; Keegan et al. 2018) هیچ واحد عملکردی در یک سازمان با پیچیدگی نهادی بیشتر از .
دولتی  گرتنظیمهای نهادهای با خواستهبخش منابع انسانی ؛ زیرا بخش منابع انسانی مواجه نیست

)منطق  HR)منطق دولتی(، فشارهای عملکردی اعمال شده بر سازمان )منطق بازار(، منطق حرفه 
. (Hodgson et al. 2015) نمایدمیشود، تعامل های جامعه که ظاهر میای( و حتی منطقحرفه
و هم  گریتنظیمها برای متخصصان منابع انسانی اهمیت دارند، هم به قدرت ای که این منطقدرجه

راستا، کیگان و همکاران این. در(Pache & Santos 2010)ها بستگی دارد ها در سازمانبه عاملیت آن
، های نهادیمنطق تضاد در کنارجریانی از تحقیقات که  ؛کنند( از نظریه پارادوکس استفاده می2018)

 Smith & Lewis) استبرای تکمیل تحقیقات پیچیدگی نهادی در سطح درون سازمانی توسعه یافته 

 را کشف کنند. 6پیچیدگی ذاتیبه واسطه آن ، تا (2011
 

 ینهادناشی از  پيچيدگی تضادهای به  HRM گرانکنشپاسخ 
از مسائل  ینهاد یلارائه تحل یسازمان و تلاش برا یشناسدر جامعه ینهاد یاتادب یریگاز شکل پس

                                                 
1 Supraorganizational. 
2 Thornton & Ocasio. 
3 Commodification. 
4 Institutional complexity. 
5 Competition, Co-existence, Hybridization, and Bricolage. 
6 Complexity inherent. 



 

 

محققان به برآمدند.  یریتسازمان و مد یبه مسائل نهاد ییگران به دنبال پاسخگوپژوهش ی،سازمان
 Tina Dacin et) تمرکز کنند ینهاد ییراتدر تغ یسازمان گرانکنشاند بر نقش کرده یسع یجتدر

Battilana et al. 2009 ;al. 2002) .یکه با الگوها داندیم یرا کنش یکنش نهاد (2020) 1ژانگ 
که  کندیم یمعرف یرا عوامل یاقدامات نهاد یبرا محرک عوامل اساس ینا سازگار است و بر ینهاد

است که  ینهاد اجتماع یکگر کنش ین رو. از اشودیافراد م یاز سو ینهاد یهاموجب اتخاذ کنش
  .(Lawrence & Suddaby 2006) است یتو عامل یاراخت یدارا

-ینهو گز انداخته یقاقدام را به تعو ممکن استشوند یمواجه م ینهاد یچیدگیکه با پ یافراد

ها ممکن (. آنRaaijmakers et al. 2015کنند ) یابیاقدامات ارز یمختلف را قبل از انجام برخ یها
 یجادانهادی  یچیدگیبا پ یقتطب یبرارا  ییکنند تا ساختارها شرکت یدر کار نهاد ،است تلاش کنند

ها برخی منطق که تلاش کنند تایا این ؛(Reay & Hinings 2009; Smets et al. 2015) کنند
از  یتتبعمشخص کنند  کهینا و یا( D'Aunno et al. 1991)نمایند جدا از هم  یاگرفته  یدهنادرا 

 یت،(. در نهاGreve & Man Zhang 2017را به همراه خواهد داشت ) دستاورد یشترینکدام منطق ب
را  یچیدگیپ از این طریقمنطق باشند و  یک ییزدایتمشروع یا یفها ممکن است به دنبال تضعآن
کنند تحت یرا انتخاب م یچه اقدامگران کنش کهین(. اRaaijmakers et aI. 2015ببرند ) یناز ب
-(، قابل مشاهدهSmets et aI. 2015) ینهآن زم یمنطق برا یکبودن مانند مناسب ایزمینه املعو یرتأث

و ( Pache & Santos, 2010) مربوطهگران کنش( و قدرت D'Aunno et aI. 1991بودن انطباق )
شدن یاجتماعسابقه (، Moore & Grandy 2017نقش ) یتمانند هو ی،عوامل فرد ینهمچن

(Pache & Santos 2013و باورها )یشخص ی (Raaijmakers et aI. 2015) .یمختلف انواع است 
به طور کلی مطالعات کنش نهادی شود. یم یافت یاتدر ادب تضادهای نهادیبه  HRM یاز پاسخ ها

HRM  را می توان به دو گونه مطالعه پاسخ به منطق و پیچیدگی نهادی و مطالعه پاسخ به فشارهای
 نهادی تقسیم نمود. 

نوآورانه  یمنشأ( به عنوان 1991) 2یورال یهاپاسخ یشناسنوعدبیات کنش نهادی، ابدنه در 
 یشناسگونه ی،نهاد یهبه منابع و نظر یوابستگ یهنظربین  ییواگرا یسهبا مقا یور،شود. الیشناخته م

 یو دستکار یچیسازش، اجتناب، سرپ یت،رضا را شامل ینهاد یندهایبه فرآ یکاستراتژ یهاپاسخ
 نهادی با ساختاردر تضاد است که  یتیعامل ی،نهاد یبه تضادها گرانکنشپاسخ  هجوهر .ارائه کرد
با رویکرد  HRMهای نهادی از نخستین پژوهش( 2009و همکاران ) 3بونپژوهش است. 

 یکعامل در پاسخ استراتژ ینفعال مهمتر عاملیت نونهادگرائی اولیه است. بر اساس این پژوهش،
HRM تناسب  یت( ماه2009) بون و همکاران یدگاه،د یناست. بر اساس ا نهادی یبه فشارها
، انطباقی، نوآورانهدر سه دسته  نهادی یبه فشارها HRM یکپاسخ استراتژ یکرا به عنوان  4ینهاد
(، 2009بون و همکاران ) پژوهش در ادامه( 2013و همکاران ) 5میجرنیک. ندارائه کرد انحرافیو 

                                                 
1 Zhang 
2 Oliver. 
3 Boon. 
4 Institutional fit 
5 Meijerink 



 

 

 گران شرکتند. این نوع پاسخ به این معنا است که کنشها اضافه کردپاسخ ینبه ارا  مفهوم ترجمه
مورد بررسی، در پاسخ به فشارهای نهادی تقلیدی، این فشارها را در نهادی مینه چندملیتی در ز

با فشارهای نهادی و  HRMها به دنبال انطباق این دسته از پاسخ. انداقدامات خود منعکس کرده
سازی( هستند. به عنوان مثال با محیط محلی )بومی HRMکسب مشروعیت از طریق انطباق اقدامات 

 یسازینهنهاد( یا Lu et al. 2019جبران خدمت با زمینه محلی به دنبال فشارهای اجباری )انطباق 
et al.  Wulaningrumزمینه نهادی ) یدیو تقل یفشار اجبار مبتنی برعملکرد مدیریت  هایهسنج

های نشها و کبه انواع پاسخها هستند. در ادامه های مشابه در پژوهشهای دیگری از یافتهنمونه( 2020
 ها پرداخته شده است.موجود در پژوهش HRMنهادی 

 
 HRM هایهای نهادی در پژوهشانواع کنش

و زمینه نهادی حول محور مشروعیت نهادی  HRMگران ها به ارتباط کنشاز پژوهش تخسن دسته
دنبال بررسی و عمدتا به اند را مطالعه کردهی و نهادزدائی نهاد ینیکارآفری، کار نهادموضوعاتی نظیر 

 هایبه عنوان یکی از کنش یکار نهاد مفهوم. اندبه فشارهای نهادی بوده گراهای فعال و کنشپاسخ
و  ینهاد ییرمداخله در نهادها را با هدف تغ ی،و جمع یفرد یگرانبا تمرکز بر عملکرد باز نهادی،

( کار 2006) 1یو سادب . لارنس(Lawrence et al. 2011)کند یم یبررس ینهاد یچیدگیپاسخ به پ
 یفتعر «نهادها زدنحفظ و برهم یجاد،ها و افراد با هدف اعمل هدفمند سازمان»را به عنوان  ینهاد

 ینهاد ییرافراد در نهادها باعث تغ یتمتمرکز است که عامل یتواقع ینبر ا یکردند. مفهوم کار نهاد
 ،HRMکار نهادی های پژوهش .(Lawrence et al. 2011; Suddaby & Viale 2011) شودیم

 هایپاسخ دهیساخت توان بهمی عمدتا بر پاسخ به فشارهای نهادی متمرکز بوده است؛ به عنوان مثال
 HRM (Konrad یبرابر-تنوعبا دوگانه  ریختهمفشار ی برای مواجهه کار نهاد یقاز طر یکاستراتژ

et al. 2016) ،اقدام یک  به یحقوق ینهاز زمدستورات قانونی  در قالب ترجمه گفتمان یکار نهاد
 HRM (Scheibmayr & Reichelپرداخت  اقدامات وریخت همفشار در مواجهه  HRMمشروع  

 .اشاره نمود (2021
تعریف  2در ساختار زمینه نهادیشده یهتعب عاملیتپارادوکس مفهوم بر  یمبتن ینهاد ینیکارآفر

 ینهاد یباتکه به ترت گرانیکنش هاییتفعال»به عنوان  ینهاد ینی. کارآفر(Holm 1995) شودمی
 «کنندیم استفادهموجود  ینهادها ییرتغ یا یدجد نهادهای یجادا یعلاقه دارند و از منابع برا یخاص
-توانند افراد، گروهیم ینهاد ینان. کارآفر(Battilana 2006; Maguire et al. 2004) شودیم یفتعر

آن مشارکت فعال  رایواگرا را آغاز کرده و در اج ییراتتغ ینهاد ینانباشند. کارآفر هاسازمان یاها 
ندارد و همسوئی  یخوانهمزمینه  یاست که با منطق و نظم نهاد ییریتغ یواگرا به معنا ییردارند. تغ

(2009 al. Battilana et). ینهاد ینیکارآفر( 2020) 3رن و جکسون HRM  ارزش  یجادا یبرارا

                                                 
1 Lawrence & Suddaby. 
2 Embedded agency paradox. 
3 Ren & Jackson. 



 

 

: کنندیم یفتعر گونهینرا ا HRM ینهاد ینیکارآفربررسی کرده و  HRMاقدامات مبتنی بر  یدارپا
مانند  یتا از منابع شودیانجام م یگروه یا یعنوان فردا ب HRMکه توسط متخصصان  یاقدامات»

عد، هنجارها، قوا ییرتغ یسازمان برا HRM یستمس ینو همچن یاجتماع یهها، دانش و سرمامهارت
  «.استفاده کنند یسازمان 1یهاها و ارزشروال

جماع اکاهش  یلبه دلهادی ن هاییتو فعال اقدامات یشو فرسا یفبه تضع یئنهادزداکنش 

 ;Scott 2013) شودیها مشدن آنیداپدنمنجر به رها شدن و  یتها اشاره دارد که در نهاآن یرامونپ

Oliver 1992)ی تخداماقدامات اس با متناقض ینهاد یدر پاسخ به فشارها ینهادزدائها . در پژوهش

 .(Chaudhry & Rubery 2019) بررسی شده است
 ی فعالاهانواع دیگری از کنشهای نهادی، با تمرکز بر منطق HRMهای از پژوهش دوم دسته

منطق بازار و  بترکیتوان به میاند. به عنوان مثال کرده معرفیهای نهادی را در پاسخ به تضاد منطق
 گران ازکنش(، همسوسازی تفسیر 2016. et al Martin) HRMهای منطق اجتماعی در استراتژی

های سازی منطقو سفارشی ( .2022Saqib et al) و منطق اقتصادی HRMهای مشیخط منطق
 ( اشاره نمود. Martin et al. 2018متضاد نهادی )

ها نیز پاسخ به تضادهای نهادی، برخی دیگر از پژوهشهای فوق در علاوه بر شناسائی کنش
(، Hotho et al. 2020سازی )های ساختاری نظیر شبکههای نهادی، کنشدر جستجوی پاسخ به تضاد
 یانکار منعطف و گردش کار در م یریتمد( و Kaiser et al. 2018) 2استخدام افراد دوسوتوان

 اند. را مطرم کرده (Ierodiakonou & Stavrou 2017) یکارکنان در معرض فشار اجبار
 هائیپاسخ های نهادیمنطق تضاد برای بررسی پاسخ به HRMهای دیگر از پژوهشبخشی 

؛ به عنوان استق انطبا هایکی از انواع این کنش. اندبا  رویکرد واکنشی و غیر فعال را شناسائی کرده
منطق ا باین تصمیمات انطباق کنش  ،تجاریو  یبا منطق اجتماع یاستخدام یماتتصمدر تضاد مثال 

 ینکاهش تنش ب. (Seet Jones et al. 2021)شناسائی شده است  یبافت محل یو فرهنگ یاجتماع
 یهامنطق نیکاهش تنش ب)به عنوان مثال  ها استپژوهشدسته ها در این یکی دیگر از پاسخ اهمنطق
 (.HR (Sandholtz & Burrows 2016) کار یمو تقس یاقدامات ساختار یزجامعه در تما یاساس

یی شناسا HRMگران عنوان پاسخ کنشهای متضاد را بهمصالحه بین منطقبرخی پژوهش ها نیز 
HRM (015Bévort & Poulfelt 2 )گرائی ایاند. مصالحه بین منطق بوروکراسی و منطق حرفهکرده

ائی از این ه( نمونهNolan et al. 2020انسانی )یا مصالحه بین منطق دولت و بازار در توسعه منابع 
اقدامات   یجرااها را در گرفتن منطقها کنش ردکردن فشارها یا نادیدهپژوهشبرخی از موارد هستند. 

HRM یکاراضافهز ااستفاده جلوگیری برای ی فشار نهاد پاسخ به در اند؛ به عنوان نمونهبررسی کرده 
بط روای در و شرکت ایبازار، دولت، حرفههای ( یا تضاد منطقKim & Chung 2016) یرقانونیغ

 این نوع کنش مطالعه شده است.( Westermann-Behaylo et al. 2014) کارکنان
 واکنشیانواع کنش نهادی غیرفعال و در پاسخ به فشارهای نهادی  ها،پژوهش دسته چهارم از

                                                 
1 Norms, rules, routines and values 
2 Ambidextrous. 



 

 

-یبومکنش  عملکردی بر اجبار یفشارهاگران در پاسخ اند؛ به عنوان نمونه پژوهشرا بررسی کرده
کنش  پرسنل یایمزای بر نهاد یفشارهادر  ،(Decramer et al. 2012) (یمحل ینه)انطباق با زم یساز

 یا براهسازمان یرمنعطف سود مشابه سا یدر استفاده از طرم ها یسازمان باقطی را برای انسازگار
 اند. را بررسی کرده ( 2008et al. Hillebrinkیت )کسب مشروع

عاملیت و های نهادیبه دلیل تفاوت در زمینهعلیرغم بنیان نظری مشترک در پیشینه پژوهش، 
ایجاد درک  و است به تضادهای نهادی متنوع و پراکنده پاسخ پیرامون های تجربییافته ،گرانکنش

دی این موضوع مستلزم این است که کنش نها ضرورت دارد. HRMمشترک و جامعی از کنش نهادی 
ض و تضاد ها در مطالعه تناقها به صورت جامع بررسی شود. همچنین تمرکز پژوهشدر انواع زمینه

جدید  وبر فشار و منطق نهادی بوده است که به ترتیب مبتنی بر رویکردهای نونهادگرائی قدیم 
هم جامعی از فر نظریه نهادی )نونهادگرائی جدید( أخاست. بنابراین نیاز است مبتنی بر لنز نظری مت

 توسعه یابد. HRMگران کنش نهادی کنش
 

 شناسی پژوهشروش
 :Blaikie 2007) است استقرایی، پژوهش منطقاست،  چیستیاز نوع که  پژوهش پرسشبر اساس 

 است.های تجربی و مبتنی بر داده کیفیآن  نوع ،ایتوسعه پژوهش گیریجهت. (22
 ت نظریحساسیبرای ایجاد یافته است. ساختارمصاحبه نیمه های پژوهشگردآوری داده ابزار

صاحبه ،لازم شد و م صی، دولتسازمانشوندگان در مطالعه ادبیات به دقت انجام  صو ی و های خ
 وها . لازم به ذکر اسوووت در شووورکتانتخاب شووود (ترکیبینهادی های با منطق سوووازمان) ترکیبی
صی هائی کهسازمان یا  این دو بخش یهامنطقترکیبی از زمان هم ،و دولتی بر خلاف بخش خصو

ا بکه  (Krøtel & Villadsen; 2014شووود )های ترکیبی اطلاق میوجود دارد سووازمانها سووایر منطق
ته عد این منطقآمیخ تار میای از قوا ندها رف یده  پژوهش پیرامون .کن هادی »پد در  HRMکنش ن

تحلیل  های پژوهششوویوه تحلیل دادهاسووت.  HRMواحد تحلیل آن اسووت و « پیچیدگی نهادی
 است. هدفمندگیری نمونهاز نوع  گیری پژوهشنمونهو  ((۲۰۰۶براون و کلارک ))رهیافت  مضمون
 

 پژوهش یهایافتهتحليل 
های مورد نیاز کفایت دادهمبتنی بر های نهادی و با انتخاب انواع زمینهپژوهش برای تحقق اهداف 

 شوندگان به شرم زیر است:احبهصمشخصات کلی ممصاحبه انجام شد.  20، 1اشباع نظریو 
 

 شوندگانشناختی مصاحبه. مشخصات جمعيت3جدول 

 درصد تعداد تحصیلات درصد تعداد سابقه کار )سال(
 %45 9 کارشناسی ارشد 70% 14 10-20

                                                 
1 Theoretical Saturation 



 

 

 %55 11 دکتری 30% 6 20-30

 
مضامین اولیه تعریف شد؛ سپس مضامین پالایش و بازبینی  و مقایسه کدها،پس از کدگذاری 

مضوامین اسوتخراج شوده مرتب و بعد، در مرحله  .مضومون پایه اسوتخراج شود 71که تعداد  شود
سپس دسته شد.  ساسبندی  مضمون( و  14دهنده )سازمانمضامین مورد(،  71مضامین پایه ) بر ا

 مضامین ترسیم شد. نقشه ومضمون( تعریف شد  4فراگیر )
سط یک گذاری و بهینهپس از نام ضامین، کدگذاری مجدد تو شده به م کردن عناوین اطلاق 
ستقل  شد و کدگذار م شت، انجام  شراف دا ضمون پایه در غالب  دوکه به لنز نظریه نهادی ا  یکم
ضمون ادغام و  ضمون پا دوم شددیگر یه م ضمون پایه باقی ماند. میزان  68و در نهایت  حذف  م

ساس کدگذاری مجدد  صد بود که اعتماد به کدگذاری 96توافق بین دو کدگذار، بر ا ها را مورد در
 ،4دهد. سووپس مضووامین تحلیل شوود و در نهایت گزارش آن مدون شوود. در جدول تایید قرار می

سازمان دهنده و فراگیر پس از کدگذاری  ضامین پایه،  شکل م ست. همچنین  شده ا  1مجدد ارائه 
 دهد.را نمایش می« ینهاد یچیدگیدر پ یمنابع انسان یریتمد یکنش نهاد یننقشه مضام»

، تضادها، HRMمضمون زمینه نهادی  4دهد که های حاصل از تحلیل مضمون نشان مییافته
را در  HRMیک، فهم کنش نهادی  به همراه مضامین سازمان دهنده و فراگیر هرها و اقدامات کنش

گیری دهند. در ادامه به تحلیل مضووومون و سوووپس به نتیجهمواجهه با پیچیدگی نهادی شوووکل می
 .پرداخته شده است

 

 هامضمون

 الف( زمينه نهادی

در چه بخشووی  HRMکه سووازمان و به تبع آن نقش دارند. این HRMمولفه در زمینه نهادی  چهار
ها، هر کدام از سه بخش خصوصی، تاثیر دارد. بر اساس کدگذاری HRMکند بر عملکرد فعالیت می

مانبخش دولتی و بخش  مایز و دارای  های ترکیبیسووواز هادی مت نه ن )دارای منطق ترکیبی(، زمی
کنند. زمینه بخش خصوصی عموما با منطق بازار، بخش دولتی های قابل تفکیکی را ایجاد میویژگی

با ترکیب منطق هایی نظیر بازار و دولت قابل شناسایی است. ضمن  ترکیبیبا منطق دولت و بخش 
 کنند.های دیگر نیز پویایی نهادی زمینه را در هر بخش ایجاد میاین که منطق

 ی،نهاد یتمشروع ی،ها، نظم نهادطقروابط مندهنده پیچیدگی نهادی شامل مضمون سازمان
سازی افزا، ترکیبی یا متنوعها اعم از رقابتی، همی است. روابط بین منطقنهاد یتو عامل یتکثر نهاد
شرکتگزینش ست. به عنوان مثال در  منطق دولت و بازار با هم در  ترکیبیهای شده )بریکولاژ( ا

رقابت هسووتند یا در سووازمان با هدف ارائه خدمات امدادی منطق بازار و منطق اجتماعی در رقابت 
 اند.هستند، اما به هر ترتیب با هم ترکیب شده



 

 

در  HRMسوووازمان و  1ای و نوع نهفتگینظم نهادی به سووواختار و پیکربندی نهادهای زمینه
ارد. منظور از مشووروعیت نهادی، مجموعه انتظارات مشووروعیتی اسووت که سوواختار زمینه اشوواره د

یابند. تکثر نهادی به میزان تنوع و های نهادی ظهور میدارند و در منطق HRMای از نهادهای زمینه
شود. عاملیت نهادی به میزان و کیفیت اعمال اراده نهادها ها در زمینه نهادی اطلاق میفراوانی منطق

آفرینی آنها در پویایی نهادی و تحقق مقاصووود ن نهادها، در منظومه زمینه نهادی و نقشگراو کنش
 های نهادها اشاره دارد.منطق

، تغییر نهادی است. مضمون پایه آن شامل تغییر HRMعامل دیگر در پیچیدگی زمینه نهادی 
شامل تغییر در منطقمنطق ست. تغییر نهادی  سیر ا ستگی به م ست. های نهادی و واب های نهادی ا

در طول  HRMبه معنای این هسووت که منطق نهادی در زمینه  2همچنین وابسووتگی به مسوویر نهادی
 مندی منطق نهادی اشاره دارد.مداری و تاریخزمان چه مسیری را تجربه کرده است که به حافظه

سایر کنش HRMگران کنش ستند. آنها در کنار  هادی ن گراننیز خود جزئی از زمینه نهادی ه
شامل کنش سازمانی )نظیر مدیرعامل و اعضای هیئت مدیره(، کنشطیف متنوعی  خش گران بگران 

HRM گران نشدهند. این کای و کارکنان( را تشووکیل میگران عملیاتی )نظیر مدیران وظیفهو کنش
. میزان دکنندرک میهای زمینه و پویایی نهادی را های شوووناختی و ادراکی، منطقبه واسوووطه مولفه

ت، از عناصوور زمینه نهادی نظیر مشووروعی HRMگران هوش نهادی با توجه به کیفیت ادراک کنش
 شود.ها تعیین میپیچیدگی، ساختارها و عاملیت

 

 HRM ب( تضادهای زمينه نهادی و
 HRMطق با من ینهادهای تضاد منطقبا سه گونه از تضادها مواجه است.  HRMها، بر اساس یافته

ی، کراسبورو، دولت، منطق بازاربا هر یک از  HRMنخستین دسته از این تضادها است. تضاد منطق 
را با  HRMگران در تصمیمات و برنامه های کنش خانواده ی وفناور، اقتصاد، جامعه، نسل، صنعت

 کند.محدودیت مواجه می
کند. نعکس میم HRMهای نهادی را در منطق بخش دیگری از تضووادها، تعارض بین منطق

ی و منطق بوروکراسوووو بین  بازارو  منطق دولتبین  تر شوووامل تعارضدو نوع تعارض برجسوووته
ست که این تعارضایحرفه شرکت HRMها در منطق غالب گرائی ا شتر در  کیبی منطق ترهای با بی

 شود.مشاهده می
HRM  ین ببا تضادهای دیگری نیز مواجه هست که ناشی از زمینه نهادی است. این تضادها
سازمانی، بین منطق اقدامات  HRMمنطق اقدامات   )مثلا منطق جذب و آموزش( وHRM و منطق 

 است. HRM درون منطق اقدامات

                                                 
1 Embeddedness 
2 Institutional path dependency 



 

 

 پایه، سازمان دهنده و فراگیر. مضامین 4جدول 

 مضامین پایه دهندهسازمانمضامین  مضامین فراگیر

 ینهاد ینهزم
HRM 

 خصوصی فعالیت نوع
 دولتی
 ترکیبی

 روابط منطق ها نهادی پیچیدگی
 نظم نهادی

 مشروعیت نهادی
 تکثر نهادی

 عاملیت نهادی
 تغییر منطق های نهادی تغییر نهادی

 وابستگی به مسیر نهادی

 ینهاد یتانتظارات مشروعادراک  HRM گرانهوش نهادی کنش
 ینهاد یادراک منطق ها

 ینهاد یمنطق هارابطه ادراک 
 یساختار نظم نهادادراک 

 ادراک وابستگی به مسیر نهادی
 یگران نهادکنش یتعاملادراک 
 HRMکنشگران  یتعاملادراک 

 گران سازمانیکنش گران تنوع کنش
 گران منابع انسانیکنش

 عملیاتیگران کنش

 جذب جذب و استخدام اقدامات
 استخدام

 نگهداشت
 مسیر شغلی

 بندی مشاغلطبقه
 آموزش آموزش و توسعه

 توسعه
 پذیریجامعه

 مدیریت عملکرد مدیریت عملکرد
 یابی عملکردارز

 دورکاری



 

 

 . مضامین پایه، سازمان دهنده و فراگیر )ادامه(4جدول 

 مضامین پایه دهندهمضامین سازمان مضامین فراگیر

 حقوق جبران خدمت اقدامات
 ساختار پرداخت

 یامزا
 تعادل کار و زندگی

 منطق بازار HRMتضاد منطق نهادی با منطق  تضادها
 منطق دولت

 منطق بوروکراسی
 منطق صنعت
 منطق نسل
 منطق جامعه
 منطق اقتصاد
 منطق فناوری
 منطق خانواده

تضاد منطق های نهادی متعارض با منطق 
HRM 

 HRMبازار در منطق -تضاد منطق دولت
 HRMگرائی در منطق ایحرفه-تضاد منطق بوروکراسی

 منطق سازمانی-تضاد منطق اقدامات HRMتضادهای منطق 
 HRM تضاد بین منطق اقدامات 
 HRM تضاد درون منطق اقدامات

 کار نهادی فعال هایکنش هاکنش
 کارآفرینی نهادی

 سازیسفارشی
 سازی گزینشیمتنوع

 کردنترکیب
 سازیماهر
 روزآوریبه

 بازآفرینی
 سازییکپارچه
 سازیشبکه
 گرایانهکنش سازماندهی
 سازیچابک

 سازیمشروع فعالغیر هایکنش
 پیوند سست



 

 

 . مضامین پایه، سازمان دهنده و فراگیر )ادامه(4جدول 

 مضامین پایه دهندهمضامین سازمان مضامین فراگیر

 دهیاولویت فعالغیر  هایکنش هاکنش
 استانداردسازی

 سازیمتناسب
 ساختار تعدیل

 ساختار سپاریبرون

 

 HRM هایج( کنش

های فعال نشدسته فعال و غیرفعال قرار داد. وجه تمایز ک توان در دوها را میطیف وسیعی از کنش
شی از منطق HRMتوان در موازنه عاملیت و غیر فعال را می ساختار نا سبت به  تعیین  های نهادی ن

یت اعمال اراده نمود. کنش قابل یت بیشوووتر و دارای  عامل عال دارای  ند؛ ولی HRMهای ف  هسوووت
شی و دارکنش شتر واکن شی از ای ماهیت پذیرش و انطباق محدودیتهای غیر فعال بی مینه زهای نا

 نهادی هستند.
 

 فعال هایکنش
ذ منطق های فعال طیف وسووویعی دارند. کار نهادی به دنبال انعکاس و نفوها کنشبر اسووواس یافته

HRM ست. کارآفرینی نهادی عاملیت در منطق اگرا ورا از طریق تغییرات  HRMهای نهادی زمینه ا
 .کندرا در زمینه تحمیل می HRMدهد و اراده جهت منطق نهادی زمینه( افزایش می)مخالف 

متناسب  HRMهای نهادی در منطق و تغییر عاملانه عناصر منطق انتخاببه  سازیسفارشی
سازی گزینشی، عناصر خاصی از چند منطق متنوعاشاره دارد.  HRMبا اقتضائات و اهداف مطلوب 

، 1گران با نقش ترکیب کنندهکردن به این معناست که کنشدهد. ترکیبقرار مینهادی را در کنار هم 
سازماندهی دو منطق نهادی رقیب می HRMدر منطق  صول  منظور کنند. اقدام به ترکیب معانی و ا

اسوووت.  HRMهای نهادی برای اهداف برداری و اسوووتفاده از ظرفیت منطقسوووازی، بهرهماهراز 
های نهادی در طول زمان از منطق های قدیمی و عناصوور منطقف نسووخهروزآوری از طریق حذبه

HRM  صورت سیر  ستگی به م شی از واب ضادهای نا سخ به ت صر جدید در پا و جایگزینی با عنا
های نهادی در منطق و حذف عمده منطق HRMبازآفرینی به معنای طراحی بنیادین منطق گیرد. می

HRM کارکردی منطق کارکردی و درونسووازمانی، بینهای در پاسووخ به تضووادها و تعارضHRM 

ست.  صر منطقکنش یکپارچها شی یا تمام عنا  HRMهای نهادی را در اقدامات مختلف سازی، بخ

 کند.میو هماهنگ  متوازن
 

 

                                                 
1 Hybridizer. 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ینهاد یچیدگیدر پ یمنابع انسان یریتمد. نقشه مضامین کنش نهادی 1شکل 
 
 

 هاتضاد                    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 HRMمنطق  یتضادها
o منطق سازمانی-اقداماتتضاد منطق 
o تضاد بین منطق اقدامات HRM 
oتضاد درون منطق اقدامات HRM 

 HRMبا منطق  یتضاد منطق نهاد
oصنعت، نسل، جامعه،  ی،منطق بازار، دولت، بوروکراس

 .خانواده ی،اقتصاد، فناور

 HRMمتعارض با منطق  ینهاد یهاتضاد منطق
oبازار -تضاد منطق دولت 

o گرائی ایحرفه-بوروکراسیتضاد منطق 

 ها کنش

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عالغیرف هایکنش
oسازیمشروع 
oپیوند سست 
oدهیاولویت 
oاستانداردسازی 
oسازیمتناسب 
oساختار تعدیل 
oساختار سپاریبرون 

 عالف هایکنش
oکار نهادی 
oکارآفرینی نهادی 
oسازیسفارشی 
oسازی متنوع

 گزینشی
oکردنترکیب 
oسازیماهر 
oروزآوریبه 
oبازآفرینی 
oسازییکپارچه 
oکنش سازماندهی-

 گرا
 سازیشبکه

 اقدامات

o جذب و استخدام 

o آموزش و توسعه 

oمدیریت عملکرد 

oجبران خدمت 

          نهادی زمینه

 

 

 

 
 

oنهادی پیچیدگی 
oفعالیت نوع 

oتغییر نهادی 

 گران کنشHRM 

هوش نهادی 

گرانکنش تنوع 

 



 

 

انجام  HRMگران در زمینه نهادی کنشووی سوواختاری اسووت که توسووط کنش ،سووازیشووبکه
و به صووورت را در زمینه تسووهیل  HRMنفوذ منطق  ،سووازیشووبکهگران از طریق شووود. کنشمی

ساختار زمینه فراگیر  ساختاری اطلاق کنش سازماندهیکنند. میهدفمند در  گرایانه به نوعی کنش 
در زمینه نهادی صوووورت می گیرد و اقداماتی نظیر  HRMشوووده اسوووت که با هدف ارتقا عاملیت 

 یچیدگیموازنه منطق پگران، ی، تغییر محتوای نقش کنشمنطق نهاد یهابر مهارت یاسوووتخدام مبتن
انجام  HRMکنندگی و مشوووارکت های بسووویجیتل، ارتقا قاببا پیچیدگی نهادی HRM یسووواختار

ست که مبتنی بر سازی یکی دیگر از کنشچابکشود. می ساختاری ا سهیل های  سخ ت عاملانه و پا
 د.شومیریزی و طرمدهی ساخت ،HRMساختار و فرایندهای  ،چابک نهادی

 

 فعاليرغ هایکنش
شکل می هایکنش شی صورت به HRMگران گیرد که کنشغیر فعال زمانی  سخ  و منفعل واکن پا
به  1سووازیها کشووف شوود. مشووروعهای پژوهش هفت مورد از این کنشدهند. بر اسوواس یافتهمی

کردن طیف متنوعی از انتظارات به دنبال برآوردهگران کنششوووود که ی اطلاق میئهامجموعه کنش
در زمینه برای بقا هویتی موجه و مجاز  ،این انتظاراتتا بر اسوواس  هسووتندزمینه مشووروعیت نهادی 

سب نمایند.  صود از نهادی ک ستمق س ضعیف بین ا )Orton & Weick 1990( 2پیوند  یجاد رابطه 
ها کاسته شود. پیوند های متعارض است تا تاثیر کمی بر هم داشته باشند و از آثار نامطلوب آنمنطق

ایجاد تقدم و تاخر و کنترل میزان مداخله دهی به اولویت ها تفاوت دارد.منطق 3جداسازیسست با 
سازی HRMهای های نهادی در کنشمنطق ستاندارد شاره دارد. ا سانبه معنای  4ا صر یک سازی عنا

های نهادی را در گران، معانی منطقهای نهادی اسووت. کنشهمسووو با منطقHRM مختلف منطق 
سب منعکس می کنند. HRMمنطق  سبتمتنا سازماندهی کنترل یسازی به ایجاد ن صول  شده بین ا
تعدیل کنش  اشووواره دارد. HRMشووویوه معنابخشوووی منطق نیز و های نهادی منطقو  HRMمنطق 

گیرد تا شووکل می HRMهای نهادی و منطق برای ایجاد آمادگی پاسووخ به تضوواد منطقسوواختار 
برای تضوومین بقا افزایش دهد.  ،HRMسووطح عاملیت های سوواختاری کاسووته شووده و محدودیت

ست که در اثر محدودیتبرون شی ا سازی واکن ساختار نوعی چابک  شی از منطق سپاری  های نا
 شود.برای رفع تضاد نهادی انجام می HRMنهادی و موانع کنش 

 
 HRM اقدامات( د

ظهور بیرونی و عینی  HRMبخشند و در قالب اقدامات معنا می اقدامات به HRM نهادی هایکنش

                                                 
1 Legitimization  
2 Loose Coupling 
3 Decoupling  
4 Standardization 



 

 

شکل می HRMیابند و رفتار یم ساس یافته دهند.را  سته بر ا های پژوهش این اقدامات به چهار د
و آموزش (، مشاغل یبندو طبقه یشغل یرجذب، استخدام، نگهداشت، مسشامل ) جذب و استخدام

عملکرد،  یریتمد)شووامل  عملکرد یریتمد، یری(آموزش، توسووعه و جامعه پذ)شووامل  توسووعه
 ( است. حقوقو جبران خدمت )شامل ساختار پرداخت، مزایا و  (یدورکارعملکرد و  یابیارزش

 

 هابين مضمونروابط 
 روابط درون زمينه نهادی( الف
 HRMنش درون زمینه نهادی قرار دارند و جزئی از آن هستند. بنابراین هر نوع ک HRMگران کنش
ز سازمانی، اعم ا HRMگران افتد و جدا از آن نیست. کنش انواع کنشزمینه نهادی اتفاق میدر نیز 

ات و درک پیچیدگی نهادی، تغییر نهادی و اقتضوووائکیفیت بخشوووی و عملیاتی در زمینه نهادی به 
 فعالیت آنها بستگی دارد. نوعهای ویژگی

 

 هامنطقين بتضاد ( ب
. یک منشأ آن وجود تضاد در زمینه سه دسته است HRMهای زمینه نهادی و منطق تضاد بین منطق
تضوواد بین منطق دولت و بازار رایج  ،ترکیبیاسووت. به عنوان مثال در بخش  HRMنهادی فعالیت 

ضاد به منطق  ست و این ت ست. بر  م HRMنمایه نهادی دوم در لایه شود. تحمیل می HRMا ثر ا
ساس این شکل از چه منطق HRMکه نمایه نهادی ا سبت بین این منطقمت ست و ن ها های نهادی ا

با هر کدام از منطق های نهادی چه الگوئی دارد، تضاد  HRMچگونه است و همچنین رابطه منطق 
های نهادی، منطقناشووی از  1هایقابل شووناسووایی اسووت. همچنین در لایه بعد، به دلیل محدودیت

با منطق  HRMگیرد که شوووامل تضووواد منطق شوووکل می HRMهای متنوعی در منطق پارادوکس
مجموعه  اسوووت. HRMو نیز درون کارکردهای منطق  HRMسوووازمانی، بین کارکردهای منطق 

 .شودظاهر می با زمینهHRM  اقداماتتعامل تضادهای فوق در نهایت در 
 

  با زمينه نهادی HRMهای رابطه کنش( ج
ضادهای منطق  HRMگران کنش سخ به ت ساس ترکیبو منطق نهادی،  HRMبرای پا تنوع و  ،بر ا

درک کنند. با زمینه نهادی میتعامل های نهادی در دهی کنشنیز ادراک زمینه نهادی، اقدام به شووکل
ه کنش تدو دسووبر اسوواس ادراک خود، گران کنشو اسووت  وش نهادیمبتنی بر ه HRMگران کنش

برخی در زمینه نهادی هسووت؛ شووکل دو به ها دهند. جهت این کنشمی شووکلفعال و غیر فعال را 
در را  HRMو برخی معانی منطق ( سازییا شبکه کارآفرینی نهادی، )نظیر کار نهادیشود انجام می

                                                 
1 Constraints 



 

 

سووازی یا پیوند سووفارشووی )مانند کنندمیویرایش در پاسووخ به تضووادها و  HRMارتباط با اقدامات 
 .دهندهای ساختاری را سامان مییا در رابطه با اقدامات، کنش (سست

 

 نتيجهبحث و 
به فضووای نهادی و از  HRMپژوهش از فضووای معمول شووناختی معرفت نگاشووتبا ، این پژوهش

در زمینه نهادی بود تا بتوان شووویوه  HRMبه دنبال فهم کنش نهادی  ،طریق مطالعه کیفی و تجربی
سیر نماید. بنابراین  HRMگران معنابخشی کنش پس را به عنوان یک پدیده واقع در زمینه نهادی تف

مضمون  68و تایید اعتبار مضامین حاصل از تحلیل مضمون،  ساختاریافتهمصاحبه نیمه 20انجام  از
مضمون فراگیر کشف شد. این مضامین در قالب مدل مفهومی  4دهنده و سازمانمضمون  14یه، پا

 پایه تحلیل مضمون بررسی شد. طرم و عملکرد مدل بر
در پاسخ به پیچیدگی زمینه  HRMهای کنشدر پاسخ به سوال پژوهش مبنی بر چیستی 

پاسخ داده شد. نخست تضادهای ناشی از پیچیدگی زمینه نهادی مشخص  فرعی، به دو سوال نهادی
متعارض با  ینهاد یها، تضاد منطقHRMبا منطق  یتضاد منطق نهاداین تضادها در سه دسته  .شد

و فشارهای نهادی تناقض بین بر پیشینه پژوهش  مطرم شد. HRMمنطق  یو تضادها HRMمنطق 
HRM (Nwagbara 2020; 2018. et al Chapman; Chaudhry & Rubery 2019. e.g ) و نیز
Moses & Sharma 2020; Seet Jones et al. (2021; Nolan et al. 2020. e.g ))های نهادی منطق

های های این پژوهش با توجه به لنز نظری، صرفا حول محور تضاد منطقمتمرکز بوده است. یافته
 و صنعت)نظیر منطق بازار، دولت، بوروکراسی، های نهادی و با شناسایی انواع منطقنهادی بوده 

منطق ی انواع تضادها، های مختلفدر زمینه هاو روابط بین منطق HRMگران و منطق کنش( نسل
 است.شده  بندیدسته نهادی

های در قالب دو نوع فعال و غیر فعال ارائه شد. کنش HRMهای نهادی کنش ها،بر اساس یافته
 سازیمتنوع سازی،یسفارشهای کنش ی،نهاد ینیکارآفر ی وکار نهادهای شامل کنش HRMفعال 
در منطق های نهادی سازی منطقیکپارچهینی و بازآفر روزآوری،به سازی،اهرم کردن،یبترک ینشی،گز

HRM در پیشینه  شود.یم سازیچابکو  گرایانهکنش یسازمانده سازی،شبکههای ساختاری و کنش
کار نهادی کنش  در پیشینه پژوهش، ؛های فوق پرداخته شده استپژوهش، به مطالعه برخی کنش

(Scheibmayr & Reichel 2021در پاسخ به فشارهای )  در این پژوهش  .است شدهنهادی بررسی
شناسایی شده است. بررسی و های نهادی کار نهادی در پاسخ به تضاد منطقبا توجه به لنز نظری، 

کار ( مانند Ren & Jackson 2020نیز در پیشینه پژوهش ) HRMی نهاد ینیکارآفر مطالعه گرایش به

سازی یسفارشنظیر  ی فوقهاکنشاز  برخیمطالعه  د.نهای بیشتری دارجدید است که نیاز به پژوهشنهادی 
(Martin et al. 2018،) یبترک( کردنHodgson et al. 2015)، سازیاهرم (Di Pietro et al. 



 

 

 در پیشینه پژوهش وجود دارد.نیز ( Hotho et al. 2020سازی )و شبکه (2021
های کنش زمینه نهادی،سازی در مشروعهای شامل کنش HRMهای غیرفعال همچنین کنش

 یلتعدهای های نهادی و کنشسازی منطقمتناسب ی،استانداردساز دهی،یتسست، اولو یوندپ
 سازی در قالب پذیرشمشروعهای در پیشینه پژوهش کنش شود.یم ساختار سپاریساختار و برون

(van de Pas & Freese 2021-Borghouts) یا انطباق (2018. et al Chapman)  عمدتا در پاسخ
از لنز نظری  فادهتاستوان گفت که با توجه به نتایج فوق می به فشار نهادی مطرم شده است.

کند، در حالی که در نونهادگرائی ها را ارائه مینونهادگرائی جدید، امکان دستیابی به تنوعی از پاسخ
 توان بررسی نمود.را میریخت همفشارهای نهادی های ناشی از بیشتر، رفتارها و کنش اولیه

 فعالیت نوعای نیز کشف شد. های زمینهلفه ای پژوهش نهادی، مبا توجه به ماهیت زمینه
HRM  کننده در ای تعیین، پیچیدگی نهادی و تغییر نهادی عناصر زمینه(ترکیبی)خصوصی، دولتی و

متمرکز، جامع و  زمینه نهادی به صورت  ابعاد HRM؛ در ادبیات نهادی هستند HRMزمینه نهادی 
به عنوان  HRMگران کنش ،هابر اساس یافته همچنینها بررسی نشده است. فراگیر در بین پژوهش

گران زمینه نهادی و کنش ،گران از طریق هوش نهادیبخشی از زمینه نهادی مطرم شد. این کنش
مفهوم هوش  .دارد یموثر نقش نهادی در ارائه کنش نهادی شوه .کنندحاضر در آن را درک می

اختیار پژوهشگران  تواند بینش مناسبی در سابقه ندارد و می HRMنهادی در پیشینه ادبیات نهادی 
 قرار دهد.

 این پژوهشدهد که نشان میبا پیشینه ادبیات ها و تتایج این پژوهش یق یافتهبتطبه طور کلی، 
کرده ارائه  ،HRMبدنه ادبیات نهادی عمده در نوآوری و سهم  چهارتکمیل شکاف علمی،  با هدف
 :ازاست  عبارتنماید. این موارد ایجاد میهای آتی برای پژوهشرا زیرساختی مفهومی  کهاست 

نهادی با ارائه الگوی حاصل زمینه مبتنی بر  HRMاز کنش و جامع ابجاد فهم یکپارچه  (1)

 .HRMنهادی کنش ای زمینهمعرفی ابعاد مختلف  و هااز یافته

 .HRMمعرفی ابعاد مختلف تضاد و پیچیدگی نهادی در زمینه  (2)

 .در زمینه نهادی HRMمعرفی ابعاد مختلف کنش  (3)
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