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  چکیده 

. است عرصه این هايیژگیبا و متناسب روش شناسی به توجه مدیریت منابع انسانی، وع شناسیمطالعۀ ن با اهمیت در مسائل از یکی
د توانمی نیی انواع مدیریت منابع انسابه منظور شناسایمدیریت منابع انسانی  کارکردهاي نقادانه بررسی با همراه کیفی هايروش از ستفادها

جمله  از و مختلف هايشتهر پژوهشگران هجتو مورد فزاینده صورت به که است اينظریه زمینه ها، روشروش این جمله از. مفید باشد
تحلیل  روش از گیريهبهر دفاین پژوهش با ه. وضعیت است تحلیل اي،نظریه زمینه هايخوانش از است. یکی گرفته علوم انسانی قرار

 که بوددنبال پاسخ به این پرسش این مطالعه ب اساس این . بردر بخش دولتی انجام گرفتمدیریت منابع انسانی  انواعدر شناسایی  وضعیت
همخوانی  ریت منابع انسانیشناسی مدی نوعدر  پژوهش ماهیت با اندازه چه تا وضعیت تحلیل ابزارهاي پیشنهادي و امکانات خصوصیات،

هاي نیمه نسانی و مصاحبهمدیریت منابع ا خصوص در داخلی و خارجی متون در موجود هايداده گیري ازبهره با مطالعه دارد؟ این
 جمعی، فردي و عناصر سانی،ان رغی و انسانی مؤلفه هاي با کارشناسان و مدیران منابع انسانی بخش دولتی ضمن بررسی عمیق ساختاریافته

مدیریت منابع انسانی  انواعالعه مطدر سعی  موقعیت، این در نمادین و سیاسی اقتصادي، زمانی، فضایی، مؤلفه هاي و گفتمانی هايبرساخت
 لحاظ به وضعیتتحلیل تقادي و تحلیل گفتمان ان چون هاي کیفیاستفاده از روش ، دارد.گردید ارائه و تولید موقعیت هايهنقش که در

نوع شناسی مدیریت  در پژوهش ايبر جدید مسیري تواندمی خاموش و ناپیدا عاملین به توجه گوناگون و ا، بازیگرانهها، مؤلفهپیچیدگی
  دهد. قرارپژوهشگران این عرصه  اختیار در، با رویکردي انتقادي منابع انسانی

  مدیریت منابع انسانی ،، نوع شناسیتحلیل گفتمان انتقاديتحلیل وضعیت، واژگان کلیدي: 
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  مقدمه 
به نحوي  ،ارداي دیژهایگاه وساختارها و راهبردهاي سازمانی ج شناسی به عنوان رویکردي در مطالعه انواع مکاتب،نوع

به  یراخ هايد در سالهر چن .)1397(لطیفی، انداز این روش استفاده کرده هاي نظري در حوزه مدیریت،که پژوهش
 عمناب ریتیعرصه مد هب هاپژوهشاین  عمدتاًاست اما شده یاريتوجه بس یمرتبط با حوزه منابع انسان يهاپژوهش

 هايیژگیو خاص و ايهوهشپژ ینۀاز حد داشته و به بستر و زم یشب یتو جامع یستاا ینگرش ،آن يو کارکردها نسانیا
عنوان  یلذ يازدر همانندس هایست). تلاش مدرنMarkoulli et al,2016(اندبوده توجهیبسترها ب ینمتفاوت ا

وش، خام ياهاصد ان،یگربه باز توجهیعرصه و کم یندر ا یلمحدود از عاملان دخ یافتدر ی،انسان منابعیریتمد
منسجم و  يهاشناسیروش فقدان و هاسازمان ینقلمرو گستردة ا یاسیو س یفرهنگ ي،اقتصاد ی،اجتماع هايتفاوت

 هايژوهشپ. نمایدیس معرصه محسو ینرا در ا يهر سازمان، ضرورت بازنگر یمنابع انسان یریتمد یتبا ماه سبمتنا
 ،»یروابط استخدام« ،»سازيیصنف«، »دولت«چون  یبه موضوعات مدرنیستییرغ هايیکردبا رو شماريانگشت

 ینهلعات در زممطا و )Thompson,2011اند(پرداخته »یریتیکنترل مد«و » کارکنان يصدا«، »مشارکت کارکنان«
توسعه  در حال يشورهاکدر  یاندک یقاتتحق و اختصاص دارد یافتهتوسعه  يبه کشورها یشترب ی،منابع انسان یریتمد

 بدین ترتیب .)1390و آغاز ، یهیدهند، صورت گرفته است(فقیم یلاز کشورها را تشک ياکه درصد قابل ملاحظه
 يهافرصت ییشناسا يامحققان را بر ییتوانا تواندیم انسانیمنابعیریتمحدود، گسسته و ناقص از حوزه مد هايیدگاهد

 یلتحل ییعن ايهینزم یهرنظ هايروشیکی از تا با استفاده از  شودیپژوهش تلاش م ین. در ایدمحدود نما یقاتیتحق
درك بهتر  وارکردها ک یتهما ها،یژگیو یلبه تحل یگرد ياز بعد يگفتمان انتقاد یلو با استفاده از روش تحل یتوضع
  د.نمایرائه امومی را عزمان هاي نوع شناسی مدیریت منابع انسانی در سابپردازد و  انسانیمنابعیریتپنهان مد هايجنبه

  
  1ادبیات پژوهش

 هايحیطم در و شوند داده تعمیم توانندمی انسانی منابعمدیریتي هانظریه که بود این بر در مطالعات پیشین فرض
 یا زیگرانبا از مستقل را یانسانمنابعمحققین، مدیریت شوند و اعمال اقدام، براي هایینسخه عنوان به مشابه کاري

 به. است یروابط و هاقاعده چنین ادند نشان براي هاتلاش از مملو انسانیمنابعمدیریت ادبیات دانستند.می عاملان
- مدیریت ايبر تجویزي کردروی. انسانی منابع هايبستهو روش مدیریت منابع انسانی استراتژیک  بهترین مثال، عنوان
 آن رد که را تريگسترده یسیاس-اجتماعی و اقتصادي سازمانی، انسانی،به اعتقاد محققان منتقد، نه تنها محیط منابع
دي، دانشی وحتی شغلی افراد را هاي فربلکه تفاوت )،McKenna,2008شوند(میساخته انسانیمنابعمدیریت هايشیوه

اي اصلی و متمایز هشناسی زمانی سودمند است که از ویژگینوع و )(Dello Russo et al,2016گیردمی نیز نادیده
  ).1386ی،درست(حکایت داشته باشد به طوري که اهمیت وجوه مشترك، موجب نادیده گرفتن وجوه اختلاف نشود
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است  یمحل یو فرهنگ ينهاد ي،اقتصاد یطبشدت وابسته به شرا یعموم هايدر سازمان انسانیمنابعیریتمطالعات مد
طیف وسیعی از  عمومی شامل بخش متأثر از آن خواهد بود. یانسان منابعهايیوهو ش هایاستس يساز یادهکه توسعه و پ

 متعهد بهبا این حال  هستند سیاسی و مبهم چندگانه، اغلب اهداف ،مختلف است هاي کاملاًذینفعان مختلف با انگیزه
 تصمیماتو  شودمی تنظیم هارویه و مقررات قوانین، توسط زیادي حد تا هافعالیت .باشدمیپیگیري ارزش عمومی 

 مانند خاصی هايباچالش عمومی بخش ). Aghaz et al,2017گردد(میاتخاذ  غیررسمی و سیاسی هايرویه تأثیرتحت
 تواندمی متمایز ماهیت ). اینCraviti& Johnson,2020 ،Panchua et al,2020(است مواجه بودجه هايمحدودیت

   اجراي و پذیرش بر
) معتقد است که فرهنگ Gmaj,2016(. Haque )1997 ؛Chuderi et al,2023(بگذارد تأثیر انسانیمنابعمدیریت
بر  یو اقتدار مبتن یشاونديخو یررسمی،تعامل غ یت،مانند قوم یخاص هايبا ارزش طورکلی، به توسعه،حالدر يکشورها

نقش پر  یذهن يها)و قضاوت1390فقیهی و آغاز،از آنها)مرتبط است( یبیبه احزاب خاص (و ترک يو وفادار یتارشد
 Frame,2007دارند( یابیانتخاب، ارتقا و ارز هايگیريیمدر تصم یستگیبر شا یمبتن هايیستمنسبت به س يتررنگ

  ).Yeganeh& Namazie P ,2008؛
- یرا برجسته و به چالش م یمنابع انسان یریتگفتمان مد "یلفاظ" یمنابع انسان یریت) به مدیی(فوکو يانتقاد یکردرو

 یاز افراد سازمان ینوع خاص یجاداز دانش و ا یساخت نوع خاص یقکه قدرت و اعمال قدرت از طر دهدینشان م و کشد
 گرایی،یریتمد يانتقاد تحلیل(McKenna et al, 2008).کندینفوذ م یمنابع انسان یریتمد هايیوه(سوژه) در تمام ش

سؤال  یرز ییو پاسخگو یتشفاف ی،بالقوه آن را بر دموکراس یرتأث ی،عموم يهادر سازمان یريو انعطاف پذ ییساختارگرا
مشارکت معنادار و نظرات کارکنان  براي را هاخواهد بود و فرصت یرگذارتأث یريو فراگ يقدرت، برابر یاییو بر پو بردیم

 تضعیف را هافرصت عادلانه منابع و یعو توز یعدالت اجتماع تواندیعدم تعادل قدرت م ین. چنکندیم محدود ینفعانو ذ
  .)1400(نرگسیان و اسد زاده،کند

 یاتبر اساس احساسات، تجرب انسانیمرتبط با منابع یماتکه تصم شودیاغلب باعث م انسانیمنابعیریتمد یفیک ماهیت
 یریتمد هايانواع روش دهدیمطالعات متعدد نشان م ).Aka,2023؛  Johnson et al,2022اخذ شود( یرانو شهود مد
مرتبط  یکدیگربه  يرفتار یجهو نت یاساس یسماما از نظر مکان یز،متما یاز نظر مفهوم یمنابع انسان

 یدگاهد ي،انتقاد یکردبا رو یعموم هايدر سازمان یانسان منابعیریتمطالعه مد ) وMina&Vanka,2017هستند(
- یکتکن یل. با تحلکشدیها را به چالش مسازمان ینقدرت در ا یاییو پو یکه مفروضات سنت کندیرا ارائه م يارزشمند

 قدرت، توازن عدم کشف به ها،سازمان ینتر اگسترده يو اقتصاد یاسیس ی،اجتماع يینهدر زم انسانیمنابعیریتمد هاي
لنز  یکبا  یبترت ین. بدگرددمی آشکار اندرانده شده یهکه به حاش هاییو طرد گروه یضمانند تبع یو مسائل یابدمی دست
آن را در  یاخلاق یامدهايو پ یبه اهداف سازمان یابیدر دست سانیان منابعیریتمد هايیوهش یاثربخش توانیم يانتقاد

 بینییشو پ ریزيبرنامه یندهايها شامل فرآ یوهش ینقرار داد. ا یدر سازمان مورد بررس یعدالت اجتماع یشبردجهت پ
منابع  توسعهحقوق و دستمزد و آموزش و  هايیستمعملکرد، س یابیارز يهااستخدام و انتخاب، روش انسانی،منابع
بخش  ي،اعمال قدرت در سازمان (مانند محصور ساز هاييو استراتژ هایکتکن ی. وقتودشیم یدر بخش عموم یانسان



 

  
 

ممکن است  یم،قرار ده یمورد بررس یمنابع انسان یریتمد ياز کارکردها یکآزمون و اعتراف) در هر  ي،رتبه بند ي،بند
مطالعه  ینتمرکز ا ).Townley, 1994است.( شانيفراتر از جمع جبر یاربس اآنه یبترک یبه نظر رسند ول یزخرد و ناچ

را که  یطیشرا یقطر یناقدامات است، تا از ا يرو یاتن يو به جا هایکتکن ينهادها رو يبه جا يانتقاد یمدر پارادا
 شناسیو به نوع ددرك کن دهند،یمورد قبول جلوه م یعموم هايرا در سازمان یانسان منابعیریتمد هايیکتکن
  .یابددست  یعموم هايدر سازمان انسانیمنابعیریتمد
  

  1پژوهشروش 

اي هاي نظریه زمینه)  به عنوان یکی از روش 2015(2این پژوهش، از نوع کیفی است و از تحلیل وضعیت ادل کلارك
گرایی و کنش برد. کلارك پشتوانه فکري تحلیل وضعیت را با تعاملدر پارادایم انتقادي و با رویکرد استقرایی بهره می

  .دهد) شکل می1972(3متقابل نمادین در مکتب شیکاگو و جنبه هایی از تحلیل گفتمان فوکو 
 گیري بهنمونه باشد ومی هاي عمومیسازمانانسانی منابعحوزه مدیریتجامعه مورد مطالعه کلیه کارکنان و مدیران 

شامل مدرك تحصیلی لیسانس و بالاتر در رشته هاي این معیارها گرفته است.  صورت هدفمند وابسته به معیار روش
 هاي مطالعه، میدانیروش گردآوري داده سال بود. 5مرتبط و داشتن سابقه فعالیت در واحد منابع انسانی حداقل به مدت 

انسانی هر منابعهاي انجام شده در حوزه مدیریتداخلی، اخبار و پژوهشها، مقرراتاي بود. اسناد، آیین نامهو کتابخانه
آوري داده در این پژوهش از ابزار به منظور جمع هاي عمومی نیز مورد بررسی و مطالعه قرار گرفت.یک از این سازمان

انسانی در حوزه کارکردها بسیار قوي و ساختاریافته استفاده شد. با توجه به اینکه ادبیات منابعمصاحبه عمیق نیمه
اي شکل گیرد که چارچوب هاي یري از انحرافات احتمالی مسیر سازمان یافتهمنسجم است محقق سعی کرد براي جلوگ

انسانی را در خود داشته باشد ولی این به عنوان یک نقطه آغاز استفاده شد، در ادامه مسیر با حفظ چارچوب نظري منابع
تري از مطالعه کیفی تر و قويیج عمیقها داده شد تا بدین ترتیب نتاهاي نظام منابع انسانی، به افراد اجازه تبیین دیدگاه

هاي عمومی وابسته به انسانی سازمانمنابعنفر از کارشناسان و مدیران شاغل در مدیریت48. مصاحبه با  حاصل گردد
هاي بهداشت، درمان و آموزش پزشکی، آموزش و پرورش، ارتباطات و فناوري اطلاعات، اقتصاد و دارایی، وزارتخانه

فاه اجتماعی، جهاد کشاورزي، راه و شهرسازي، صنعت، معدن و تجارت، علوم، تحقیقات و فناوري، وزارت تعاون کار و ر
- فرهنگ و ارشاد اسلامی، میراث فرهنگی، گردشگري و صنایع دستی، کشور، نفت، نیرو، ورزش و جوانان و سایرسازمان

ور، برنامه و بودجه کشور، انرژي اتمی و ملی هاي عمومی شامل حفاظت محیط زیست، بنیاد شهید و امور ایثارگران کش
به اشباع نظري  آنهاانفـرادي بـا  هايمصاحبهپژوهشـگر با انجام  واستاندارد، در ارتباط با موضوع پژوهش انجام گرفت 

را پژوهش  هايایـن متـون داده کرد و، پدیـده را بـه متـن تبدیـل هاآنرونویسـی با و  در جمع آوري اطلاعات رسید
  شکل داد.
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  است: 1کنندگان در این پژوهش به شرح جدولاطلاعات جمعیت شناختی شرکت
  .مشخصات جمعیت شناختی شرکت کنندگان در پژوهش1جدول

  فراوانی (درصد)  تعداد  سطوح  نام متغیر

  39,6  19  زن  جنسیت

  60,4  29  مرد

کمتر از لیسانس و   سطح تحصیلات
  لیسانس

10  20,83  

  79,17  38  فوق لیسانس و دکتري 

  4,1  2  سال30تا  20  سن

  39  19  سال 40تا 31

  56,9  27  سال 40بالاي 

  20,83  10  سال 10زیر   سابقه کاري

  79,16  38  سال 10بیش از 

  37,5  18  مدیریتی و سرپرستی  سطح مشاغل

  62,5  30  کارشناسی

  
قابلیت  شامل قابلیت اعتبار (مقبولیت)، )1986(لینکلن و گوبا ها از معیارهاي ژوهش ،جهت استحکام دادهاین پدر 

- اطمینان(اعتماد)،قابلیت تایید و قابلیت انتقال استفاده گردید.به منظور تضمین اعتبار پژوهش، محقق درگیري طولانی
ز تجارب بدست آید. ها در میان گذاشته شد تا درکی مشابه اها داشت و موارد ابهام با آنکنندگان و دادهمدت با مشارکت

ها بیرون ها بدون تأثیر ذهنیات محقق، خودبه خود از درون دادههاي محقق در پرانتز قرار گرفت تا نظریهفرضپیش
- ها شامل مصاحبه عمیق نیمههاي گردآوري دادهها، تلفیق روش.محقق با دقت در انتخاب نمونهTaylor,2001)بیایند(

- ها، تاییدها، تفسیرها و یافتهتلاش نمود تا از طریق مرور و بازبینی دقیق و چند باره داده برداريساختار یافته و یادداشت
پذیري تحقیق را افزایش دهد و به منظور تحقق قابلیت اطمینان از راهنمایی و نظرات اساتید متخصص در فرایند 

  ها و محاسبه پایایی درون موضوعی استفاده شد. گردآوري و تفسیر داده



 

  
 

 یک اصولاً رو، دارد. ازاین تأکید گفتمان تحلیل ویژه به تحلیل هاي شیوه دیگر از استفاده بر زمینه اي تحلیل ةشیو
تحلیل  نورمن فرکلافتحلیل گفتمان انتقادي  با روشها داده)، بنابراین 2015است(کلارك، چندگانه تحلیل شیوة

) به طور کامل 1992( وترل و پاترها با استفاده از قراردادهاي رونویسی پیشنهاد شده توسط مصاحبه ابتداگردید. 
تقابل  گرفته، متن صورت در که طردهایی سخنگویی، شیوة گفتمانی، هايمتن، نظام تحلیل با سپسرونویسی شدند. 

 اجتماعی هايپرکتیس ،شده کشف گفتمانی هايطریق نظام ازو  کشف و مشخص شد متن و غیره در موجود هاي
متنی  در ادامـه، پژوهشـگر بـه تفسـیر شـکل شد.  تحلیل وغیرگفتمانی گفتمانی هايپرکتیس کمک با ترگسترده

هـا کـه هـر یـک از ایـن تم ساختو نتایـج حاصـل را در تعـداد محـدودي تـم نمایـان پدیده ها (موضوعات) پرداخت 
نیافته، منظم، نقشه هاي وضعیت ساختنقشه وضعیت،در لیو با استفاده از روش تحلگرفت در طبقـات محـدودي قـرار 

  شود. بسنده می 4هاي اجتماعی و نقشه موقعیت نمایش داده شد، در این مقاله صرفاً به ارائه نقشه موقعیتجهان-عرصه

  5یافته ها
، منظم در نقشهپس س شد.اده نیافته نمایش دساخت وضعیتها در نقشه نشانه ،شروع فرایند تجزیه و تحلیل داده هابا 

هایی با عناوین افراد و تونسها در ها و تفاوتهایی که در نقشه ساخت نیافته، ظهور یافته را بر اساس مشابهتمؤلفه
دون آوا، ن ساکت/بفرینانقش آفرینان خاص، عناصر غیرفردي/غیرانسانی، عناصر و نقش آفرینان جمعی انسانی، نقش آ

 ، عناصر سیاسی/اقتصادي،هاي گفتمانی نقش آفرینان غیر انسانیهاي گفتمانی نقش آفرینان انسانی، برساختاختبرس
و  شددهی سازمان بندي وعناصر و سمبل هاي اجتماعی /فرهنگی، عناصر فضایی و عناصر تاریخی/ زمانی،چارچوب

حله در مر توان اشاره کرد.قررات میما، بازیگران، قوانین و ه. از جمله این مفاهیم به تجربیات، ارزشگردیدمفاهیم، ارائه 
در  مان غالبوسط گفتبه خوبی ترسیم کننده نظام هاي اجتماعی تثبیت شده تکه بعد نقشه هاي دنیاهاي اجتماعی 

به نسجم قادي و مدي انتاز آنجایی که این پژوهش نیازمند رویکر.،استخراج گردید دیریت منابع انسانی بودعرصه م
غالب را در  هايتمانند گفلحاظ روش تحقیق بود لذا ضرورت داشت رویکردي از تحلیل گفتمان بکار گرفته شود که بتوا

افته نیساخت ه نقشهکبندي کرد توان جمعبا توجه به آنچه مطرح گردید می قالب سطوح گفتمان استخراج نماید و
عی اهاي اجتمجهان-سطح پرکتیس گفتمان و نقشه عرصهمنطبق بر توصیف متن، نقشه وضعیت منظم همراستا با 

آوري این پژوهش همین امر نو و ) است1989منطبق با سطح پرکتیس اجتماعی تحلیل گفتمان انتقادي فرکلاف (
  .شودمحسوب می

  6نقشه موقعیت
هاي عمومی سازمانتوان براي مدیریت منابع انسانی هاي موقعیت گوناگونی میهاي این پژوهش، نقشهبر اساس یافته

). 1هاي پژوهش حاضر، یک نقشه موقعیت ارائه شده است (شکل ترسیم کرد. در اینجا به عنوان نمونه و بر اساس داده
- آشکار می هاي عمومیمنابع انسانی در سازمانهاي مدیریتهاي مختلف را در مطالعه ویژگیاین نقشه طیفی از دیدگاه

را(که بر  ابزار اعمال قدرت صاحبان قدرتی مدیریت منابع انسانی به عنوان محور افق1نماید. در شکل شماره
- هایی چون تاثیرگذاري مدیران در برنامه ریزي منابع انسانی، فشار نمایندگان مجلس بر جذب و استخداماساس گفتمان

                                                        
4 Positional map 

5findings  
6.positional map 



 

  
 

- گردیده است) ارائه میهاي سیاسی ذي نفوذ و غیره تعیین ها، نقش کلیدي مدیران بلافصل در ارزیابی عملکرد،گروه
هایی را(که بر اساس مولفه ها و گفتمان هایی چون گروههژمونی اکثریت و طرد اقلیت ها دهد. محور عمودي نیز 

که با روابط قدرت ارتباطی ندارند، زنان، افراد تازه کار، افرادي که با مدیر، تعامل خوبی ندارند، افراد با جناح سیاسی 
  دهد. تعیین گردیده است) نشان می مخالف جناح حاکم و غیره

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  عمومیهاي . نقشه موقعیت مدیریت منابع انسانی در سازمان1شکل 

   آل: مدیریت منابع انسانی ایده 1موقعیت 
ها، مقررات دستورالعمل کردن، تهیهسازمان اداري کاملا ًبروکراتیک با استاندارد 8ماکس وبر 7بر اساس نظریه بروکراسی

یابد که کارایی اي به نوعی نظام یکدست و هماهنگ دست میها و جلوگیري از اعمال نظر شخصی و سلیقهو رویه
 عنوان به انسانی منابع هاي مدیریت منابع انسانی اولریچ، مدیریتنقشبر اساس نظریه  دهد وسازمان را افزایش می

نماید. در نظام اداري کشور، صرفاً مقررات را تضمین می رعایت و کارکنان حمایت کرده حقوق از استراتژیک شریک یک
این موقعیت قرار دارد. هاي عمومی در سازمانبرخی از کارکرد آموزش و توانمندسازي کارکنان در مدیریت منابع انسانی 

  یکی از مصاحبه شوندگان بیان کرد:
 آموزشخش یک ب آموزش توجیهی بدو خدمت)، (است کارکنان کردن یاجتماع بحث بخش کی آموزشخصوص  در "

 در قالب ود مدیریتیهاي عمومی و تخصصی و بهبود و سپس آموزششیم انجام سنجی آموزشیازین ضمن خدمت، ابتدا
م باشد، به ه خاصی کموزش دورود، اگر تعداد افراد واجد شرایط آشیم برگزار و غیره توسط خود دستگاه کلاس و کارگاه

ل ا به مشاغشود تهاي خصوصی قرارداد بسته میمرکز آموزش مدیریت دولتی معرفی می شوند،گاهی نیز با شرکت
 I1P4-135"خاصی آموزش بدهند.

                                                        
7 Bureaucracy 

2 Max Weber 
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هژمونی  
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)-کم(  
 

بستر مدیریت منابع انسانی 
 هژمونی اکثریت و طرد اقلیت ها

2 

 
مدیریت منابع انسانی به عنوان 

هژمونی باابزار اعمال قدرت 
ا اکثریت و طرد اقلیت ه  
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به عنوان مدیریت منابع انسانی 
قدرت ابزار اعمال  
٣ 

ایده آلمدیریت منابع انسانی   
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)-کم (      مدیریت منابع انسانی بعنوان ابزار اعمال قدرت صاحبان قدرت  (+)  زیاد  



 

  
 

  مصاحبه شونده دیگري بیان کرد:
مثل  دستگاه نییپا رده يروهاین و شوندیم مندبهره شتریبهاي سازمان از آموزش یتخصص کارشناسان معمولاً "

  I1P6-486 " .دنشویم مندبهره کمتراز آموزش هاي  و... ساتیتاس و خدمات
  یک مصاحبه شونده دیگر گفت:

بخش کوچکی از نمره ارزیابی برگزاري آموزش هاي ضمن خدمت یک الزام اداري است که برگزار می شود و تنها "
-I1P25 ".عملکرد را به خود اختصاص می دهد اما اثربخشی و منفعت لازم را براي سازمان و براي کارکنان ندارد

1189  
  ها)ران اقلیت(بحاشیه ها: مدیریت منابع انسانی بستر هژمونی اکثریت و طرد اقلیت2موقعیت 

 تاریخی هاينابرابري. دارند نقش هاي عمومیسازمان در هااقلیت راندن حاشیه هژمونی اکثریت و به در متعددي عوامل
- گرایی، خویشاوندگرایی و قوممانند حزب تبعیض اشکال سایر هاي مذهبی واقلیت جنسی، تبعیض مانند ساختاري، و

 این، بر رانند. علاوهه میهاي خاص را به حاشیاین گروه و نقش دارند نابرابر تداوم قدرت و هاسوگیري این گرایی در
. بگذارند تأثیر کار محل کلی فرهنگ و ارتقاء هايفرصت استخدام، هايشیوه بر توانندمی ضمنی هايکلیشه و تعصبات

شوند و یا در  مواجه مغرضانه انتخاب معیارهاي جمله از موانعی با استخدام فرآیندهاي در است ممکن اقلیت کاندیداهاي
هاي عمومی به سقف شیشه اي براي ارتقا زنان اشاره نمودند و نشوند مصاحبه شوندگان در کلیه سازمانها دیده انتصاب

ها نمادهاي خاص مردگرایی (مانند انتخاب همه معاونین از بین مردان و غیره )قابل مشاهده بود، نه تنها در اکثر سازمان
هاي مذهبی، افرادي که با مدیران وقت سازمان تازه کار، اقلیت هایی که با روابط قدرت ارتباطی ندارند، افرادگروهزنان،

تعامل خوبی ندارند، افراد با جناح سیاسی مخالف جناح حاکم، در فرایند مصاحبه و گزینش در استخدام، انتصاب ،در 
ت به حاشیه هاي آموزشی و توانمندسازي تربیت مدیران، ارزیابی عملکرد، پرداخت پاداش و سایر رفاهیابرخی برنامه

به کاهش  منجر تواندمی تنوع عدم این. شودنمی گرفته نظر در آنها فردمنحصربه تجربیات و هادگاهشوند و دیرانده می
  شود. یکی از مصاحبه شوندگان بیان کرد: محدود خلاقیت گروهی، تفکر تعهد سازمانی،

هیچ دوره اي به عنوان مدیر کل یا معاون انتخاب نشده  در اداره ما زنان تحصیل کرده اند و عملکرد خوبی دارند اما در"
  I1P13-1045  "اند.اصولا باور و اعتماد کمتري به توانایی ما در سازمان وجود دارد.

 مصاحبه شونده دیگري اظهار داشت:

 هر ما سازمان در بودم کرده کار ی در دوره قبلقبل رکلیمد با چون شدم رانده طرف آن به طرف نیا از سال هشت "
  I1P6-945 ".شوندیم زده کنار افراد ریسا و آوردیم خود با که دارد آدماکیپ  کی دیآیم که فرد

  یکی دیگر از مصاحبه شوندگان بیان کرد:
انتصاب هاي مدیران ما بیشتر بر اساس حمایت هاي سیاسی و روابط دوستانه است و کمتر بر اساس توانایی مدیریتی "

هاي بهتري در بین زنان و مردان مدیران هم درصدي شایستگی وجود دارد اما در اداره ما گزینهاست، البته در همان 
  I1P14-1052 "وجود دارد که معمولا نادیده گرفته می شوند.

  (سلطه گر) : مدیریت منابع انسانی به عنوان ابزار اعمال قدرت صاحبان قدرت3موقعیت 



 

  
 

سازمان تلقی  در قدرت اعمال براي ابزاري تواند بعنوانمی آنها، رفتار و نانکارک مدیریت دلیل انسانی به منابع مدیریت
 ارزیابی عملکرد و آموزش و توانمندسازي انتخاب، جذب، مسئول هاي عمومیانسانی در سازمان منابع مدیریت. شود

 اساس نظریه مدیریتحاکم است. بر  کارکنان رفتار بر است که هاییرویه و ها سیاست توسعه همچنین و کارکنان
تواند می مدیریت منابع انسانی سازمانی، استراتژي با انسانی منابع هايشیوه همسویی اهمیت انسانی و منابع استراتژیک

 از کسب اطمینان با هادر نظام اداري کشور و وزارتخانه قدرت ساختار تقویت بر قدرت، اعمال براي ابزاري عنوان به
 کلان کشور بپردازد. سیاست هاي و ، جذب و استخدام و انتصاب ها با اهدافبرآورد منابع انسانی هايسیاست همسویی

  یکی از مصاحبه شوندگان بیان کرد:
 ببینید تدارك باید خاص حوزه در آن را اي سهمیه گویندمی ما به آموزشی خاص باشد گروه یک از دانشگاه اگر رئیس "

 بدهیم.بله گروه سهم بیشتري به آن که دهدمی سوق را ما و کندمی اصرار باشد چشم گروه از دانشگاه سیرئ مثلاً وقتی
 نظر اعمال هم آنها قطعاً کنند.خب تایید را این مجوز استخدام باید دانشگاه ریاست و معاونین زیرا است گذار تاثیر
  I1P2-450".بگیرند را بیشتري سهم که کنندمی

ها انسانی به عنوان ابزار اعمال قدرت با هژمونی اکثریت و طرد اقلیت: مدیریت منابع 4موقعیت 
  گران بحاشیه ران)(سلطه

 تواندمی نظام اداري در کشور استراتژي با هاي عمومیانسانی در سازمان منابع هاي مدیریت شیوه همسویی بر تاکید
 هاي دولتیسازمان استراتژي مثال، براي. ها شودها در این سازمانهژمونی اکثریت و طرد اقلیت احتمال بروز به منجر

 فشار تحت هادر انتصاب هااین سازمان مدیریت منابع انسانی همسویی با شرایط سیاسی حاکم بر کشور است، بنابراین
مدیریت  آن در که کارکرد دیگري .نماید نقض را اخلاقی اصول آیین نامه انتصاب مدیران و یا اگر حتی گیرد،می قرار

ها شود استخدام بویژه در مرحله مصاحبه تخصصی و منجر به طرد و به حاشیه راندن اقلیت تواندمی منابع انسانی
اما  کند، کمک کارکنان به بازخورد ارائه و بهبود هايزمینه شناسایی به تواندمی عملکرد ارزیابی کارکرد گزینش است.

 که است صادق زمانی ویژه به امر این. شود تلافی جویی استفاده یا تبعیض براي ابزاري عنوان به تواندهمین کارکرد می
بینند. این موضوع به نمی آموزش کارکنان، منصفانه ارزیابی براي مدیران و عملکرد ذهنی است ارزیابی معیارهاي

توجه به قانون  هاي اداري که باهاي عمومی تأکید شد که رویهعناوین مختلف و توسط مصاحبه شوندگان در سازمان
شود پس از اخذ مصوبه از مدیریت خدمات کشوري و قانون مشاغل کارگري از طریق نهادهاي بالادستی تنظیم می

یابند بعضاً با شوراها و کمیسیون هاي مربوطه و با حمایت مدیریت ادارات و واحدهاي استانی و شهرستانی مشروعیت می
گیرند، به این شکل که بعنوان ابزار قدرت در دست افراد ذي نفوذ قرار میامکان طرد و به حاشیه راندن اقلیت ها 

اي براي محروم کردن کننده و خشک به عنوان وسیلههاي اداري به شکلی کاملاً محدودها و رویهقوانین، مقررات، روش
شود. ولی در عین کنان میها در سیستم منابع انسانی اعمال شده و باعث به حداقل رسیدن ابتکار عمل این کاراقلیت

هاي قانونی تحت فشار افراد بانفوذ داخل و خارج سازمانی در قبال افراد خودي و وابستگان حال با امکان اعمال رخنه
گیري تواند به شکلاي دیگر تفسیر شده و میهاي قدرت(حزبی و سیاسی، مذهبی، خویشاوندي و قومی) به گونهگروه

هاي فراوان پیشرفت شغلی چه به لحاظ ارتقا در نردبان مسیر شغلی و چه دستیابی موقعیت تر حاويمحیط کاري منعطف
  به مزایا و امکانات رفاهی و جبران خدمت بیانجامد. یکی از مصاحبه شوندگان بیان کرد:



 

  
 

و انتصاب  انتخاب .است یراسه ستهیشا و يسالارستهیشاهاي عمومی مشکل ما در این سازمان مانند سایر سازمان "
 حاکم تهسیشا رانیمد خواهندینم که ی بر سرکارندقینالا رانیمد .است يسالار باند و يسالار دوستبر اساس  مدیران

یگاه مناسب ها در جاآن از و ندرویم هیحاش به اشندنب سازمان سیرئ ي که مورد تاییافراد .ندیایب لابا آنها و شوند
  I1P146-1493 "استفاده نمی شود.

  مصاحبه شونده دیگري اظهار داشت:
 یاسیس جاي استانداري چون کردند جابجا یعنی مرا شدم جابجا حالا و داشتم انسانی منابع در کار سابقه سال 20 من "

وزش ضمن ي و اجراي آمنه تنها در انتصاب مدیران بلکه حتی در برنامه ریز مدیران خاص یاسیس يهانگرشاست. 
  I1P20-1108 "د.اشب داشته ار سیاسی خاص نگرش آن دیبا مدعو ما هم براي تدریس استادو  دگذاریم اثر خدمت

 بحث و نتیجه گیري 

 گرانیل دروع کنترق مشفرض داشتن ح شیو پ یقدرت در سلسله مراتب سازمان يساز نهینهاد ،يپردازان انتقاد هینظر
 يدئولوژیادانش و  قدرت با يبودن شبکه ها دهیدر هم تن یبه فهم چگونگها . آندبردنسوال  ریرا ز رانیمد لهیبه وس
 تند، صرفاًهاي زیربنایی نیسسازي نظماند تمرکز گرایی، کنترل و یکپارچهمدعی ) و1391محمدیان و حسینی،دارند(توجه 

زش ررکز بر اا تمبگفتمان  لیتحل کلمات مورد استفاده براي مشروعیت بخشی به کسانی هستند که صاحب قدرتند.
اد نسبت به افر يلوژدئویا ییبه بازنما یی)و تضاد معنا ییشمول معنا ،ییمثل هم معنا ،ییروابط معنا(واژگان یتجرب

 یه برداشت ذهنب یه نوعب، ی استفکه مشتمل بر واژگان مثبت و من ارهایمع نیدر واقع، ا .پردازدیم یانسانمنابعتیریمد
کنند و چه یداد مقلم یسانع انمناب تیریرا مرتبط با مد ییآن است که افراد چه مؤلفه ها انگریافراد اشاره دارد و نما

جدید  رهیافتی ضعیتو روش تحلیل استفاده از با همچنین (Townly,1993).دانندیرا در تقابل با آن م ییمؤلفه ها
هاي این تهبر اساس یاف ایجاد شد. هاتفاوت بر با تأکید هاي عمومیمدیریت منابع انسانی در سازمان خوانش براي

سیاسی،  یر شرایطحت تاثتکنند و همگی هاي عمومی از قانون تبعیت میپژوهش مدیریت منابع انسانی در کلیه سازمان
بع انسانی در هر یریت مناکه مداقتصادي ،اجتماعی و نهادي حاکم بر نظام اداري کشور هستند اما در عمل با توجه به این

تی نیز قرار و متفاو ل متعددشود، تحت تاثیر عوامها بعنوان یک ساختار اجتماعی در نظر گرفته میسازمان یک از این
هاي برساخت املان،ع که است پیچیده هاي دولتی استان اصفهان تصویريمدیریت منابع انسانی در سازماندارند. 

 این . برآن نقش دارند ياهیژگیو ییندر ساخت و تعمختلفی  اجتماعی و نمادین زمانی، فضایی، هايمؤلّفه گفتمانی،
ها، تمایلات سیاسی، قومیتی، گفرهن به تنوع توجه ها بدوناز مدیریت منابع انسانی این سازمان توصیفی گونههر اساس

مدیریت انگاره  از ايشهکلی پیدایش باشد، به عرصه این در هاناهمگنی و هانفی پیچیدگی پی در که مذهبی و غیره
می، رسو غیر و عاملان رسمی هاي مدیریت منابع انسانی تحت تأثیر قدرت بازیگرانشود. گفتمانمی منجر منابع انسانی

، شوراها و هانشگاهمنا داا بینش و سلیقه مدیران، عوامل محیطی و فرهنگی، قوانین و مقررات دولتی و مصوبات هیأت
 وضعیت روش تحلیل اده ازاستف با اساس این و بر سازمان عمومی قرار دارد هاي مربوطه در هر وزارتخانه وکمیسیون
ایجاد  هاوتتفا بر تأکیدو  با رویکرد انتقادي هاي عمومیمدیریت منابع انسانی در سازمان نوع شناسیجدید  رهیافتی

می توان  ،صور شدوقعیت متم توان در ترسیم نقشهذکر این توضیح ضروري است که با توجه به تعدد ابعادي که می .شد
  ترسیم نمود. است را منابع انسانی که حاکی از انواع مدیریتمتعددي  نقشه هاي
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Abstract 
One of the important issues in the study of the typology of human resources management is to 
pay attention to the methodology appropriate to the characteristics of this field. It can be 
useful to use qualitative methods along with a critical review of human resource management 
functions in order to identify the types of human resource management. Among these 
methods, the grounded theory method is increasingly attracting the attention of researchers in 
the fields of It has been placed among various humanities. One of the readings of contextual 
theory is situational analysis. This research was conducted with the aim of using the 
situational analysis method to identify types of human resource management in the public 
sector. Based on this, this study was looking for an answer to the question that to what extent 
the characteristics, facilities and tools of the situational analysis are consistent with the nature 
of the research in the typology of human resource management? This study, using the data 
available in domestic and foreign texts regarding human resources management and semi-
structured in-depth interviews with experts and managers of human resources in the public 
sector, while examining human and non-human components, individual and collective 
elements, Discourse constructions and spatial, temporal, economic, political and symbolic 
components in this situation, it tries to study the types of human resources management that 
were produced and presented in the positional maps. The use of qualitative methods such as 
critical discourse analysis and situational analysis in terms of complexities, components, 
various actors and paying attention to invisible and silent actors can be a new path for 
research in the typology of human resource management with a critical approach, in to the 
authority of researchers in this field. 
Keywords: situational analysis, critical discourse analysis, typology, human resource 
management 
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