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Abstract 
The ultimate goal of this research is to conceptualize a new face of human resource 

management, called diplomatic human resource management, which seems to be more suitable 

for the characteristics of the current environment of organizations. Issues such as the diversity 

of the workforce, conflicts between individuals and groups, conflicts over interests, different 

generational values of the workforce, the presence of unruly people in organizations, and 

things like that, along with the fact that the environment of organizations is more of a political 

environment than a rational environment and is full of political behaviors have doubled the 

need to conceptualize human resources management as a kind of special diplomatic work. The 

current research is qualitative in terms of approach and basic research in terms of purpose. The 

participants of this research are 25 managers and human resources specialists who had some 

kind of lived experience around the research problem. These people were selected by 

purposeful sampling, and semi-structured interviews were conducted with them and coded 

using the thematic analysis method. The findings indicate that "influence between employees 

by establishing positive relationships" and "monitoring employees while maintaining their 

human dignity" are at the heart and essence of the concept of diplomatic human resource 

management and strategies for injecting diplomacy in all dimensions and specialties of human 

resource management. Diplomatic human resource management is an approach to managing 

the organization's employees, which assumes that organizations are socio-political systems 

mixed with different stakeholders, updating the specific tasks of human resources and fulfilling 

its roles by applying and developing diplomatic skills, such as bargaining and negotiation 

skills, demonstrating political intelligence, problem-solving, and interaction and 

communication with employees with diverse values and needs. 
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Extended abstract 

1. Introduction 
Organizations are more than rational systems; 

they are political systems (Denhart, 1971), and 

organizational life is full of political behaviors 
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and issues related to these behaviors, which have 

been discussed and investigated in previous 

studies on the positive and negative aspects of 

this organizational reality (Ahmad et al., 2023; 

Hussain & Adil, 2023; Tork 

Zadeh&Fereidouni,2017). Organizations are 

similar to governments in many ways, and 
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therefore, we can compare them to political 

systems; issues such as goals, interests, conflict, 

and power play a major role in political 

metaphors. Organizations and their objectives 

follow different interests and objectives, and the 

conflict between these interests in the 

organization causes conflict; the organization 

tries to use the contradictions effectively with the 

help of the power factor and direct them toward 

the goals (Moshabaki, Asghar). :121, 2017). 

Therefore, by assuming the organization as a kind 

of political system, this research seeks to 

conceptualize diplomatic human resources 

management and provide strategies for injecting 

diplomacy into its special tasks. 

2. Research Methods 
This research is fundamental in terms of its 

purpose, and the data were analyzed by adopting 

a thematic analysis methodology. Thematic 

analysis is one of the methods of qualitative 

analysis based on which the text of qualitative 

interviews is reduced and segmented, categorized 

and summarized, and then reconstructed in such 

a way that important concepts are extracted from 

a set of data (Abedi Jafari et al., 2019). The 

classification of themes is based on the position 

of the theme in the theme network, which places 

them in the three categories of basic themes that 

indicate an important point in the text, the 

organizing themes, which are the interface 

between the overarching themes, and the basic 

themes of the network, which are obtained by 

combining and summarizing the basic themes and 

the overarching themes, which are at the center of 

the theme network, and the superior themes, 

which include the principles governing the text as 

a whole (Attride-Stirling, 2001). The steps of 

theme analysis are: 1. Getting to know the data; 

2. Creating primary identifiers and identification; 

3. Searching and recognizing themes; 4. Drawing 

the network of themes; 5. Analyzing the network 

of themes; and 6. Compiling the final report 

(Abedi Jafari et al., 2013). In this research, a 

semi-structured interview method was used to 

collect information. After collecting the data, all 

the interviews were written and entered into the 

MaxQda software, where all the texts were 

checked word by word, and the final themes were 

determined. The participants of this research 

were long-term human resources managers and 

supervisors with more than 50 employees who 

had a lived experience of diplomacy and its 

various examples in organizations, which 

numbered 25. Also, the criteria for stopping the 

interviews were theoretical saturation. After 

finishing the interview with the 20th person, the 

themes of the participants' speech were repeated. 

Nevertheless, to ensure more confidence in the 

validity of the collected data, the interviews 

continued up to 25 cases. 

3. Results 
To answer the research questions and reach the 

findings, it is necessary to convert the raw 

interview data with research participants into 

understandable themes in scientific language. For 

this purpose, the first stage of data coding in the 

thematic analysis method, which is a type of 

descriptive coding, was done by writing 25 

interviews. According to the structure and 

process of human resources management and the 

need to conceptualize diplomatic human 

resources management in this research, in the 

final stage of the organizing themes in the form 

of two overarching themes with the titles "heart 

and essence of diplomatic human resources 

management" and "strategies of updating 

diplomatic human resources management" were 

revealed.  

4. Finding 
In this research, the conceptualization of 

diplomatic human resource management was 

carried out to improve the scientific and practical 

understanding of human resource managers about 

the dimensions and strategies of diplomacy in 

human resource management. Based on the 

research findings, the concept of diplomatic 

human resource management is defined by the 

researchers of this article as follows: "Diplomatic 

human resource management means an approach 

in which human resource managers take actions 

according to the culture, values, and expectations 

of employees and other organizational 

stakeholders, which leads to building trust, 

cooperation, interaction, and commitment. This 

approach helps human resource managers 

establish constructive and effective relationships 

with employees and other stakeholders through 

communication, negotiation, conflict resolution, 

and problem-solving skills. Diplomatic HRM 
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also enables HR managers to understand the 

needs, wants, and perspectives of different people 

and propose solutions that preserve the interests 

of all parties. Finally, it can be acknowledged that 

diplomatic human resource management can help 

increase job satisfaction, motivation, 

performance, and loyalty of employees. The 

findings showed that "influence between 

employees by establishing positive interactions" 

and "monitoring employees while maintaining 

human dignity" are at the heart of diplomatic 

human resources management and constitute its 

essence. The implementation of the main roles of 

human resources management (Parsehian, 2017), 

as well as the implementation of the main tasks of 

human resources diplomatically, require the 

injection of the semantic and conceptual load of 

this word in the practice of human resources 

management. Figure 2 shows diplomatic human 

resource management strategies in implementing 

human resource management tasks. The research 

findings showed that factors such as workforce 

needs assessment, analysis of supply and demand 

of human resources, determining the path of 

careers, communicating with key people, 

supporting continuous learning, measuring the 

achievement of goals, and ergonomics in the 

workplace can be implemented diplomatically. 
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 دریافت: تاریخ
 1402 دی 6

 :پذیرش تاریخ
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 چکیده
 اتیکدیپلم انسانی منابع مدیریت عنوان با انسانی، منابع مدیریت از جدیدی چهرۀ پردازیمفهوم پژوهش این غایی هدف
 کار،نیروی تنوع مانند مسائلی .باشد داشته بیشتری تناسب هاسازمان کنونی محیط هایویژگی با رسدمی نظر به که است

 رد بدقلق افراد حضور کار، نیروی متفاوت نسلی هایارزش منافع، سر بر نزاع گروهی، و فردی بین هایتعارض
 عینو باشد عقلایی محیط یک آنکه از بیش هاسازمان محیط که واقعیت این کنار در قبیل، این از مواردی و هاسازمان
 کارویژه   نوعی عنوانبه را انسانی منابع مدیریت پردازیمفهوم لزوم است، سیاسی رفتارهای از آکنده و سیاسی محیط

 بنیادی هایپژوهش نوع از هدف نظر از و کیفی رویکرد، نظر از حاضر پژوهش .است کرده دوچندان دیپلماتیک
 تجربۀ نوعی به که است انسانی منابع متخصصان و مدیران از نفر 25 تعداد پژوهش این کنندگانمشارکت .است
 اریافتهساختنیمه هایمصاحبه و انتخاب هدفمند گیرینمونه شیوۀ به افراد این .داشتند پژوهش مسألۀ پیرامون ایزیسته
 صدر ولینکن گوبا معیارهای با مصاحبه هاییافته روایی .شدند کدگذاری مضمون تحلیل روش به ایشان با شده انجام
 نفوذ» که است آن از حاکی هایافته .گرفت قرار بررسی مورد بازآزمون پایایی کمک به نیز هامصاحبه پایایی و شد
 فهومم جوهرۀ و قلب در «هاآن انسانی کرامت حفظ کنار در کارکنان رصد» و «مثبت روابط برقراری با کارکنان بین

 مدیریت هایکارویژه و ابعاد تمامی در دیپلماسی تزریق  برای راهبردهایی و دارد قرار دیپلماتیک انسانی منابع مدیریت
 با که است سازمان کارکنان مدیریت از رویکردی دیپلماتیک انسانی منابع مدیریت .است تصور قابل انسانی منابع
 سازیجاری مختلف، نفعانذی با آمیخته و سیاسی-اجتماعی هایسیستم مثابه به هاسازمان قراردادن فرضپیش

 زنیهچان مهارت قبیل از دیپلماتیک، هایمهارت توسعۀ و کاربست با را آن هاینقش ایفای و انسانی منابع هایکارویژه
 انجام متنوع نیازهای و هاارزش دارای کارکنان   با ارتباط برقراری و تعامل و مسأله حل سیاسی، هوشمندی مذاکره، و
 .دهدمی

 ها: کلیدواژه
 دیپلماتیک؛ انسانی منابع مدیریت
 سیاسی؛ محیط سازمان؛ در دیپلماسی

 سازمانی دموکراسی

 مقدمه 1

 هایمسیست باشند، عقلایی هاییسیستم که آن از بیش هاسازمان
 با سازمانی زندگی و (Denhardt, 1971) بوده  سیاسی

 این اب مرتبط مسائل از سرشار و بوده آکنده سیاسی رفتارهای
 فیمن و مثبت هایجنبه پیشین هایپژوهش در که است رفتارها

 است گرفته قرار بررسی و بحث مورد سازمانی واقعیت این
(Ahmad etal ,2023 Hussain & Adil,2023;؛Turk 

zadeh& Fereidouni,1397.) که است رو همین از 

 سیمای» عنوان با خود ارزشمند کتاب در (1998)  1ورگانم
 مثابه به را سازمان خود، هایاستعاره از یکی در ،« سازمان
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1 Morgan 

-به را سازمان که چه آن کند.می معرفی سیاسی سیستم نوعی
 نابعم کند،می پردازیمفهوم سیاسی رفتار از آکنده بافت عنوان
 است سازمانی وظایف انجام در هاآن اجتماعی نقش و انسانی

 وع،تن سیاسی، رفتارهای تعارض، تضاد، قدرت، مفاهیم با که
 مه قبیل این از مسائلی و پراکنیشایعه سازمانی، هایدوستی

 است. شده عجین خود منفی ۀجنب در هم و مثبت ۀجنب در
 رفتنگ نظر در نیازمند وضعیتی چنین در انسانی منابع مدیریت
 سوهم و راستاهم هاواقعیت این با که است خود از خاصی چهره
  .باشد

 مدکارآ چارچوبي گیريشکل باعث انساني منابع مدیریت
 دهدمي اجازه مدیران به که شودمي انساني منابع با تعامل در

 آینده کمبودهاي رفع دنبال موجود، وضع شناخت بر علاوه
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 پردازی مدیریت منابع انسانی دیپلماتیکمفهوم. زهرا صادقی، علی اصغری صارم، جواد نیک نفس، کامبیز حمیدی، علیرضا عقیقی

 نظام شناسیآسیب در .(Aryano & Yordano, 2008) باشند

 وارده هايآسیب علل تشخیص معني به که انساني منابع مدیریت
 و عیوب است، هاسازمان در انساني منابع مدیریت سیستم بر

 عوارض ۀمشاهد با انساني منابع مدیریت نظام زایآسیب عوامل
 و شناسیآسیب همین یابد.مي ادامه هاآن رفع تا و شده شروع

 تواقعی با انسانی منابع مدیریت سوییهم و تناسب برقراری
 بالدن به را سازماني هايسیستم بهبود تواندمی کاری هایمحیط
 گفته که طورهمان .(Stark & Pouler, 2017)باشد داشته

 مسائل از آکنده حاضر عصر در سازمانی زندگی واقعیت شد،
 درست برداریبهره و هاآن با مقابله و حل که است هاییچالش و
 انسانی منابع سیاسی هایمهارت نیازمند هاآن از
(Kapoutsis, 2016) انسانی منابع مدیریت پردازیمفهوم و 

  .است آن به سیاسی ۀدریچ از

 ستون یک عنوانبه کار نیروی تنوع امروزه مثال، برای
 ,Barak)است شده تبدیل سازمان برای اصلی استراتژیک

 عمناب مدیران مندیبهره نیازمند تنوع، این مدیریت که ،(2015

 و انسانی نیروهای انواع با رفتار و تعامل مهارت از انسانی
 تغییرات با مقابله برای دیگر، طرف از هاست.آن هایویژگی
 به شروع مدیران  شدن، جهانی از ناشی جهان مکرر
 محیط این ثرؤم اجرای برای هااستراتژی بهترین وجویجست
 مدیریت پایداری برای وجوهاجست قبیل این اند.کرده مختلط
 و ترضای کارکنان، ۀانگیز عملکرد، افزایش در انسانی منابع

 گرفته نظر در سازنده بسیار نیز هاآن کاری تعهد همچنین
 وجوهایجست این از یکی (.Ghaderi et al, 2023) شودمی

 ۀدریچ از انسانی منابع مدیریت پردازیمفهوم در اثربخش
 .است دیپلماتیک

 اطلاعات و ارتباطات جهان به ورود و جهانی تغییرات
 هانج تأثیر تحت را تغییراتی نیز دیپلماسی تا شده باعث

 شدن خصوصی و اجتماعی را آن برخی که شود پذیرا امروزی
 تعامل به قادر باید امروز، جهان دیپلمات دانند.می دیپلماسی
 ,Henrikson) باشد مردم ۀعام با ارتباط برقراری و شفاف

 هایپیشینه و هاتفاوت از وسیعی ۀدامن با وقتی (.2016

 هب نیاز مذاکره و تعارض حل باشیم، داشته سروکار فرهنگی
 دارد. شخصی هایپیشینه و هافرهنگ به احترام و درک

 ینب اختلافی آن در که موقعیتی عنوانبه تعارض حل بنابراین
 در ،(Nurhalim, 2022) دارد وجود اهداف و هاارزش

 یک از که است هایینقش ایفای نیازمند سازمانی هایمحیط
 فتارر نادرست کارگیریبه با مدیر یک رود.می انتظار دیپلمات
 و هآورد فراهم را کارکنان نارضایتی موجبات تواندمی سیاسی
 اساس رب شود. سازمان نادرست رفتارهای شیوع باعث

 شغلی، رضایت بر سیاسی رفتار شده انجام هایپژوهش
 (.Hamouni, 2021) دارد تأثیر وریبهره و سازمان عملکرد

 ارهایرفت مدیریت و نامشروع سیاسی رفتارهای با مقابله برای
 نیانسا منابع مدیر برخورداری است نیاز چه آن مشروع سیاسی

 شكل سیاسي مهارت است. بالا سیاسی مهارت و هوش از
 زمان گذشت با كه است اجتماعي مهارت از فرديمنحصربه

 دبای مدیران و دارد تغییر قابلیت تجربه و آموزش طریق از

                                                      
1 Baron & Kereps 

 اهداف به یابيدست منظور به دیگران كنترل و نفوذ براي
 (.vandermart,2008) باشند برخوردار آن از سازماني

 مدیریت برای انسانی منابع مدیر که جاست آن سؤال امّا
 نیروی تنوع نظیر سیاسی هایموقعیت از آکنده هایمحیط این

 قدرت، منافع، تضاد کارکنان، انحرافی رفتارهای انسانی،
 و نامشروع و مشروع سیاسی رفتارهای فشار، هایگروه

 بر لمسائ این تأثیرات کنترل و پایش و قبیل این از مسائلی
 چه باید سازمان، در انسانی منابع مدیریت هایکارویژه

 نظر به سؤال این به پاسخ در گیرد؟ پیش در را راهبردهایی
 کی عمومی هایشایستگی بر علاوه که شود گفته باید رسدمی
 مش نوعی به انسانی منابع مدیران ظاهرا   انسانی، منابع مدیر

 ارکنانک با مذاکره و ارتباط جریان در که هستند نیازمند سیاسی
 رساندن حداقل به نیز و سازمانی اهداف به رسیدن راستای در

 نتیس طور به باشند. مندبهره آن از باید غیرسازنده هایتعارض
 فراهم کارکنان، تشویق جهت در تلاش امروزی هایسازمان در

 یز  ساجاری و کارکنان، و مدیران بین ارتباطی هایکانال کردن
 یپلماسید تزریق نیازمند نفعان،ذی بین تبعیض عدم هایسیاست

-Cristina del) است انسانی منابع مدیریت هایکارویژه در

Castillo-Feito, 2022). 

 و هستند هاحکومت همانند بسیار جهات از هاسازمان
 ائلیمس کنیم، تشبیه سیاسی نظام به را هاآن توانیممی روازاین
 نقش سیاسی ۀاستعار در قدرت و تعارض منافع، اهداف، مانند
 و منافع هاآن در موجود اهداف و هاسازمان کنند.می ایفا عمده
 رد منافع این بین تضاد و کنندمی دنبال را متفاوت اهدافی
 قدرت عامل کمک به سازمان شود،می کشمکش موجب سازمان

 هب را هاآن و بگیرد بهره ثرؤم نحوی به تضادها از تا کوشدمی
 .(zahedipour et al, 2017)  کند هدایت اهداف سوی

 نوعی ابهمث به سازمان گرفتن فرضپیش با پژوهش این نابراینب
 یانسان منابع مدیریت پردازیمفهوم درصدد سیاسی، سیستم

 در دیپلماسی تزریق برای راهبردهایی ۀارائ و دیپلماتیک
  است. آن هایکارویژه

 پژوهش ۀپیشین و نظری مبانی 2
 هاانسان ما امروزه اجتماعی مدرن زندگی غالب وجه هاسازمان
 است. انسانی ۀجامع اصلی هایحوزه از یکی سیاست هستند.
 عمناف الگوهای بینیم،می سیاست ۀدریچ از را هاسازمان وقتی

 و سازمان ۀصحن بر قدرت هایبازی و هادرگیری رقابتی،
 ،این وجود با (.Morgan,2010) است غالب کاری هایمحیط

 داشتن جامعه، ۀجانبهمهه توسع و رشده لازم که است مشخص
 در تنها سالم، سازمان هايویژگي پویاست. و سالم سازمانی
 هاآن مدیران و كاركنان تعداد یا زیاد منفعت و سود داشتن
 و سازنده خلاق، نیروي از متشكل  سالم، سازمان بلكه نیست؛
 1کرپس و بارون زعم به  (.Imani et al, 2019) است متعهد

 سازمانی شکست یا موفقیت کلید خلاق، نیروی ،(1999)
 و هاروش ها،مشیخط لحاظ، این از شود.می محسوب

 استراتژی خدمت در باید مجموع در انسانی، منابع کارکردهای
 مسائل به نسبت هاسازمان رهبران و مدیران و باشد سازمانی

 باشند. حساس آن پیامدهای مورد در و داشته درستی درک آن
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 پردازی مدیریت منابع انسانی دیپلماتیکمفهوم. عقیقی علیرضا، حمیدی کامبیز، نفس نیک جواد، صارم اصغری علی، صادقی زهرا

 هاسازمان سیاسی ۀچهر و عرصه از انسانی منابع مدیران فهم
 برای آن در نامشروع و مشروع سیاسی رفتارهای سیالیت و

 رسد.می نظر به ضروری سالم هایسازمان داشتنگه و ایجاد
 متخصص صدها و هاشرکت از بسیاری با ،(1997) 1 اولریچ
 روشی عنوانبه را چارچوبی انسانی، منابع مدیریت ایحرفه
 سانیان منابع هایفعالیت از حصول قابل نتایج توصیف برای
 ییشناسا انسانی منابع مدیران برای نقش چهار و است داده ارائه
 مدیریت-2 انسانی منابع استراتژیک مدیریت-1 است: کرده

 مدیریت -4  و کارکنان مشارکت مدیریت -3 شرکت زیرساخت
 ایگونه به هانقش این اثربخش ایفای تغییر. و تحول
 تداوم و سازمان در انسانی منابع مدیریت موفقیت ۀکنندتضمین
 هایمحیط که آن به توجه با است. سازمانی حیات به بخش

 نظر به هستند، سیاسی مسائل با آکنده هایمحیط نوعی سازمانی
 هایچالش با است ممکن مذکور نقش چهار ایفای رسدمی

 سیاست از آکنده فضای همین باشد. همراه سازمانی گوناگون
 شناختيروان هايچالش در كاركنان درگیري به است ممکن
 كمكبه البته شود. منتهی هابحران شیوع در خصوص به متعدد،
 ار،ك محیط كیفیت افزایش شغل، مجدد طراحي نظیر هایيروش
 اريبرگز و كاركنان مسائل به توجه مناسب، رهبري سبك اتخاذ
 كاركنان، براي استرس مدیریت با مرتبط آموزشي هايدوره
 رسدمی نظر به اما داد، كاهش سازمان در را هاتنش توانمي
 اتخاذ نیازمند ها،چالش این با مواجه اثربخش راهبرد و شیوه
 طبق باشد. انسانی منابع مدیریت به جدیدی نگاه ۀدریچ

 است عواملي از مدیران، رفتار یا سبك مختلف، هایپژوهش
 بازی مهمي نقش كاركنان شناختيروان هايچالش كاهش در كه
 مدیریت هایچالش .Yanez Araque et al,2021)) کندمی

 وکارسبک بازار رقابتي هایمحیط در تغییر با نیز انساني منابع
 براي كارفرمایان و كاركنان زمانهم است. شدن افزوده حال در

 هایسبک هستند. نگران خود كاري زندگي كیفیت ارتقای
 رانمدی است. تغییر حال در خاص چالشي عنوانبه نیز مدیریت
 بلكه بگیرند؛ نادیده را كنوني هایچالش توانندنمی انساني منابع
 اینوآورانه سازوكارهاي ها،چالش این پذیرش منظور به باید
 انساني منابع هایشایستگی و هامهارته توسع براي  را

 از یکی مثال، برای (.lina et al,2016) كنند اجرا و طراحي

 هاسازمان در بدقلق کارکنان وجود تواندمی اساسی هایچالش
 در که شوندمی گرفته نظر در کارکنانی  بدقلق کارکنان باشد.
 اجتماعی هنجارهای عکس و خلاف رفتارهایی کار، محل

 رفتارهای و آن دنبال به طبیعتا   و دهندمی نشان خود از موجود
 و همکاری عدم که شوندمی فضایی ایجاد باعث موجود متقابل
 Yazdan Khah) است آن بارز هایویژگی از متقابل فهم نبود

et al,2022.) سیاسی رفتارهای دیگر، هایچالش نمونه از 
 از هاسازمان شدن خارج باعث که است نامشروع و مشروع
 بعضي که کرد اذعان باید شوند.می خود سازمانی حالت

 روزب اگر نامشروع. بعضي و هستند مشروع سیاسي رفتارهاي
 بنابراین آید، حساب به مشروع و قانوني ها،سازمان در تضاد
 يسیاس رفتار نوعي به کارکنان، توسط هاسازمان از شکایت
 مشروع نیز سیاسي رفتارهاي ۀهم اما شود.مي نامیده مشروع
 دهش سازماني مقررات و قوانین نقض باعث طرفي از و نیستند

 نوع این شوند.مي هافعالیت در اختلال موجب شکلي به و

                                                      
1 Ulrich 

 شورش، اعتراض، خرابکاري، از؛ هستند عبارت رفتارها
 در که قبیل این از رفتارهایي و نشناسيوظیفه انگاري،سهل

 که یابندمي افزایش یا داده رخ ثباتيبي و اطمینان عدم شرایط
 ,Dargahi ) شودمي گفته نامشروع سیاسي رفتارهاي هاآن به

 در کاری هایانحراف به توانمی هاچالش دیگر از (.2013

 شناسایی ۀدربار زیادی هایپژوهش کرد، اشاره سازمانی محیط
 عوامل و است گرفته صورت کاری هایانحراف ۀزمینپیش

 شرایط از درک و و )شخصیت فردی عوامل مانند متعددی
 (آزاد کراتیکی،ودم استبدادی، )مدیران رهبری سبک کاری(،

 قوانین، اجرای در عدالتی)بی مدیریت و سازمانی عوامل و
 در ابهام ضعیف، سازمانی فرهنگ پاداش، نامناسب، ساختار
 ساختاریافتگی نبود کارکنان، یابیارزش و شغلی عملکرد
 انمی این در که شده شناخته ها(ریزیبرنامه و هاگیری تصمیم
 رفتارهای بروز یا کاهش در مدیریت و سازمانی عوامل نقش
  Jiang) است بوده عوامل دیگر از ترپررنگ انحرافی کاری

et al, 2021 .) به انحرافی  و سیاسی رفتارهای بر علاوه 

 یطبیع امری نیز تعارض هاسازمان در گفت توانمی کلی طور
 درگیر تعارض ۀپدید با نوعی به هاسازمان ۀهم امروزه و است

 درک عدم از ناشی تواندمی سازمان در تعارض علل هستند.
 تمشکلا منافع، برخورد متفاوت، نیازهای و استعدادها یکسان،
 و برابری عدم سیاسی، اجتماعی، اقتصادی، گروهی، فردی،

 به (.Blake & Moutom, 2019) باشد غیره و عدالتیبی

 و هاچالش اکثر در که گفت توانمی مطروحه موارد استناد
 پررنگ توانمی را انسانی تعاملات نقش سازمانی مشکلات

 در دیپلماسی سازی  جاری رسدمی نظر به بنابراین دید،
 حل در انسانی منابع مدیران برای عملی الزام نوعی هاسازمان
 لازم رسدمی نظر به دیگر عبارت به باشد. مذکور هایچالش
 وند.ش مزین هادیپلمات هایویژگی به انسانی منابع مدیران است
 استدلال، و تحلیل و تجزیه ۀقو سیاسی، شم استعداد، و هوش
 ی،بردبار و صبر نگری،آینده نفس، به اتکای و ابتکار ۀقو

 بودن، اجتماعی اندیشی، جزم از پرهیز احساسات، کنترل
 علو از برخورداری نوازی،مهمان دیگران، بر نفوذ توانایی
 و اجتماع به خاطر تعلق روانی، اعتدال نیک،اخلاق طبع،
 از قوی، هایتعامل از برخورداری ترمهم همه از و وجدان
 اذعان توانمی درواقع است. هادیپلمات اساسی هایویژگی
 اجتماعی جمع هر در خوب حاکم یک مثابه به هادیپلمات داشت
 کلی، طور به (.Westermann  & Rehbin, 2015) هستند

 حصول منظور به ها،گروه بین مذاکرات رهبری عمل و فن به
 دابآ و آیین نیز و باشد همگان متقابل رضایت مورد که سازش

 گویندمی دیپلماسی مذاکرات، این رهبری   طرق و مراسم و
(Dubinsky,2019.) یشرکت دیپلماسی یا سازمانی دیپلماسی  

 شرایط ایجاد هدف با هافعالیت از ایدامنه عنوانبه توانمی را
-دست و نیل و سازمان منویات و هافعالیت انجام برای مطلوب

 تعریف، این با کرد. تعریف سازمانی هایهدف به یابی
 رب اثرگذاری قبیل از هاییفعالیت شامل سازمانی دیپلماسی

 و ایجاد منظور به اجتماعی و اقتصادی آفریناننقش دیگر
 جعمرا با مساعی تشریک وکاری،کسب هایفرصت از استفاده
 گذاریسرمایه فرآیندهای بر که است گذارانیقانون نیز و دولتی

 تتعارضا از جلوگیری شامل نیز و گذارندمی ثیرأت تجاری و
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 پردازی مدیریت منابع انسانی دیپلماتیکمفهوم. زهرا صادقی، علی اصغری صارم، جواد نیک نفس، کامبیز حمیدی، علیرضا عقیقی

 سیاسی مخاطرات سازیکمینه و داخلی نفعانذی با احتمالی
 به عقاید، رهبران و هارسانه مطلوب نظر جلب نیز و مرتبط
 است سازمان از موجود تصویر و انگاره از داشتپاس منظور

(Saner,2000.) عبارت سازماني دیپلماسي دیگر، عبارت به 

-كسب محیط مندنظام و تخصصي مدیریت براي تلاش از است

 انجام و وكاركسب یكنواخت تحقق متضمن كه روشي به وكار
 دباش سازمان و محیط متقابل سازگاري به منجر كه تعاملاتي

(Steger, 2007.) رفع منظور به گفت توانمی بنابراین 

 یتمدیر هایکارویژه در بینیپیش غیرقابل مشکلات و هاچالش
 مهارت از نوعی نیازمند انسانی منابع مدیر انسانی، منابع
 و رفتارها که است سازمانی مشکلات رفع برای سیاسی
 هاسازمان در نفوذ یندآفر این از مهمی جزء سیاسی هایمهارت
 سمیر نقش از بخشی که شوند می اطلاق هاییفعالیت به و است
 رب اثرگذاری برای تلاش یا اثرگذاری برای ولی نیستند فرد

 شامل و گیردمی صورت سازمان در مضار یا مزایا توزیع
 به اهگروه یا افراد توسط نفوذ برای که هستند ایآگاهانه اعمال

 صورت خود منافع از حفاظت یا یابیدست منظور
 .(Yazdani Ziarat & Rastgar ,2013گیرند)می

 محیط در که اجرایی مدیران برای ایمذاکره هایمهارت
 ضروری امری کنندمی فعالیت کنونی متزلزل و آشوبناک
 ۀوسیل به خود اهداف بردپیش برای زبده ارشد مدیران است.
 ها،دولت ها،سازمان دیگر رهبران با بستان بده و تعامل
 دیپلماسی ابزار از نفعذی هایگروه و هارسانه گران،تحلیل
 شناسایی بنابراین، (.Dargahi,2013) کنندمی استفاده

 منابع مدیریت در آن کاربست در دیپلماسی محوری مضمون
 در مفهوم این تزریق راهبردهای احصای و انسانی
 مدنظر پژوهش این در انسانی منابع مدیریت هایکارویژه
 رد سازمانی دیپلماسی انگیزبحث موضوع واکاوی بود. خواهد
 در خصوص به ها،سازمان در آن نفش و پژوهشی ادبیات
 طمرتب هایپژوهش برخی وجود از حاکی انسانی منابع مدیریت
 از برخی هاییافته و نتایج ۀارائ به نسبت (،1) جدول در است.
.است شده پرداخته حوزه این مطالعات و هاپژوهش ترینمهم

 آن با مرتبط ابعاد و سازمانی دیپلماسی با مرتبط پژوهشی ۀپیشین .1 جدول

 آمده دست به نتایج پژوهش عنوان سال پژوهشگر

 2023 1ماتسون آنیل
 کار: محل در سکوت دهیسازمان ۀنحو

 مورد در سازمانی سیاست دیدگاه
 کار محل در عملی بدرفتاری

 یاستراتژ یک عنوانبه اخراج و حذف گرفتن، نادیده مانند کارمحل در رفتاریبد
 است. شده شناخته مدیران توسط سازمان در سیاسی

 مارفی، دیویس،
 2واتکینز

2023 
 از کارکنان درک و کاری تغییرات
 پذیرانعطاف کاری  سیاست از استفاده

 به شود، استفاده همکاران و مدیران تعاملی هایسیاست از سازمان در اگر
 یابیم.می دست حداکثری مندیرضایت

 2021 3دیانا سارا،
 دیپلماسی در عمومی روابط نقش

 روابط، پرورش چگونه شرکتی:
 دهدمی افزایش را سازمانی مشروعیت

 ایجاد در عمومی روابط اجتماعی نقش توضیح برای را چارچوبی پژوهش
 کند.می فراهم روابط، پرورش طریق از سازمانی مشروعیت

 سیبانرانگ،
 4کاوای

2021 
 مهارت شغلی: رشد قابلیت ارتقای
 رضایت و اجتماعی منابع کسب سیاسی،

 در شغلی رشد پتانسیل و ایشبکه منابع سیاسی، مهارت بین میانجی ۀرابط
 است. معنادار ایرابطه مندی،رضایت سطوح

 دیپلماسی و تدبیر هنر بر تسلط 2021 5کلی بارت
 دادن نشان و هامهارت مجموع ۀتوسع کاری، ۀزمین هر در موفقیت برای
 نشم و رفتار با دیپلماسی اخیرا   است. مهم بسیار مؤثر دیپلمات یک هایویژگی

 است. مرتبط جوامع تا گرفته کار محل از هامحیط انواع ۀهم در افراد

 الحکیم، یوسف علی
 6مایادا

2020 
 دیپلماسی  از گیریاندازه مقیاس ۀتوسع

 سازمانی
 است. دادن گوش و تعارض کاهش مذاکره، اقناع، شامل: سازمانی دیپلماسی ابعاد

 2019 7جوانویک   میلیکا

 هب کارفرمایان و مدیران سیاسی رفتار
 شغلی: پیشرفت برای ابزاری عنوان
 یفرد اثربخشی بر مؤثر عوامل و تأثیر

 سازمانی و

 هانآ تکاپوهای در سازمانی مراتبسلسله پایین سطوح کارکنان در سیاسی رفتار
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قنبری و 
 همکاران

1401 
 مدیران رفتارهاي بنديرتبه و شناسایي

 شناختيروان هايچالش كاهش منظوربه
 بحراني موقعیت در انساني منابع

 از بترتی به عاطفی شفافیت و گرایانهحمایت مداراگرایانه، منصفانه، رفتارهای
 بالایی اهمیت از سازمان در شناختیروان هایچالش کاهش جهت کارکنان، دیدگاه

 است. برخوردار

 1401 جعفریانی و ثنایی
 آن علل و دولتی مدیران سیاسی رفتار

 سازمان در

 تغییر، برابر در مقاومت آرامش، نمایش اطلاعات، به دسترسی کنترل
 رفتار متغیرهای از اولویت ترتیب به زمان با بازی و دیگران خشنودسازی

 است. سازمان در سیاسی

 1401 قصوری علی
 عملکرد در انسانی منابع مدیریت نقش

 سازمان

 انجام صحیح اگر که است انسانی مدیرمنابع اصلی وظایف از عملکرد مدیریت
 و ثرؤم رهبری سازمان، مطلوب فرهنگ ایجاد وکار،کسب سیستم ارتقای به شود

 شود.می منجر وریبهره یارتقا درنهایت و مدیر و کارکنان میان تعامل

 مهدی محمدفارسی،
 خیراندیش

1401 
 سیاسی رفتار آیندهایپس و آیندهاپیش

 سازمان در

 ماکیاولگرایی، شامل: فردی ۀحوز در سازمان در سیاسی رفتار آیندهایپیش
 و شغلی استقلال فقدان وظایف، در ابهام شغلی: ۀحوز در و طلبقدرت شخصیت
 است. مشارکت عدم و مبهم اهداف منابع، کمبود سازمانی: ۀحوز در

 شائمی طه، آل
 صفری و برزکی

1401 
 یانسان منابع مدیریت هایچالش شناسایی
 غیرانتفاعی هایسازمان در

 هایسازمان در انسانی منابع مدیریت اصلی هایچالش ترینمهم از مورد پنج
-بی دلیل به اهداف به یابیدست عدم از: نداعبارت اولویت ترتیب به غیرانتفاعی

 مندعلاقه داوطلبان مدیریت کارکنان، ۀتوسع و رشد بودن برزمان کارکنان، نظمی
 مدون در کارکنان از بخشی مقاومت و کارمندیابی تخصص، و مهارت فاقد

 انسانی. منابع هایفعالیت نمودن

 هامونی،طاهری
 زادهبهرام و لاری

1400 

 برون و درون سیاسی رفتارهای الگوی
 رویکرد با دولتی بخش سازمانی

 شهرداری مطالعه: )مورد سیاسیهوش
 رضوی(. خراسان استان

 بر %84 میزان به سیاسی هوش کردند: بیان سیاسی رفتار الگوی دادن نشان با
 است. ثیرگذارأت مدیران سیاسی رفتار

 و ایزدی زاده،ترک
 نژادمزگی

1399 

 انواع در سیاسی رفتارهای شیوع
 گریواسطه با سازمانی ساختارهای

 وپرورشآموزش ۀمطالع قدرت: منابع
 فارس. استان

 شامل: بازدارنده و تواناساز ساختار با هایسازمان در سیاسی رفتارهای
 است. قدرت هایبازی و سیاسی هایتاکتیک سیاسی، هایبازی

 1397 همکارن و رضایی
 رفتار ابعاد بندیاولویت و بررسی
 از استفاده با مدیران اجتماعی-سیاسی
 فازی مراتبیسلسله تحلیل فرآیند تکنیک

 شغلی، هاینگرش ابعاد که کردند بیان سیاسی رفتارهای بندیاولویت از پس
 ابعاد ترینمهم از ترتیب به فردی هایویژگی و سازمانی عوامل کاری،هایپیامد

 است. مدیران سیاسی رفتار سنجیمدل در شده شناخته

 1396 همکاران و یوسفی
 مهارت با فردی عوامل ۀرابط تبیین

 با دولتی سازمان در مدیران سیاسی
 .سیاسی ارادهه کنندتعدیل نقش به توجه

 و زماکاری فردی، گوییپاسخ شیفتگی،خود شخصیت، جمله: از فردی عوامل بین
 و مثبت ۀرابط دولتی هایسازمان مدیران سیاسی مهارت با عاطفی هوش

 دارد. وجود معناداری

 زا حاکی حاضر، پژوهش مطالعاتی ۀحوز تجربی ۀپیشین مرور
 طهنق عنوانبه سازمانی دیپلماسی موضوع تاکنون که است آن

 انجام و هانقش ایفای در انسانی منابع مدیر موفقیت عطف
 با هاسازمان سیاسی زندگی   در انسانی منابع هایکارویژه

 ت.اس نگرفته قرار توجه مورد خارجی و داخلی متعدد نفعانذی
 و سیاسی هوش ،پیشین هایپژوهش در دیگر، عبارت به

 امجز متغیر نوعی عنوانبه را سازمانی دیپلماسی هایویژگی
 قرار بررسی مورد سازمان زندگی مختلف ابعاد و تعاملات در
 هب دیپلماسی تزریق در تلاشی مشخص صورت به اما ؛اندداده

 این از آن پردازیمفهوم و انسانی منابع مدیریت هایکارویژه
 یضرور بنابراین است. نگرفته قرار توجه مورد مفهومی لنز
 ادبیات در شکاف این پرکردن راستای در که رسدمی نظر به

 دیپلماتیک انسانی منابع مدیریت پردازیمفهوم به پژوهشی،
 .شود پرداخته

 پژوهش شناسیروش 3
-به سازمانی مشکلات و مسائل خصوص در که شودمی گفته

 به نیز و رفتاری و اجتماعی هایسیستم ۀحیط در خصوص
 حل بر تمرکز که است بهتر ها،سازمان ۀپیچید ماهیت دلیل
 سائلم این به کیفی پژوهش رویکردهای اتخاذ با سازمانی ۀلأمس

 از .(Sarlak and Nouriani, 2017) گیرد قرار توجه مورد
 فهم به یافتندست دنبال به که حاضر پژوهش در رو، همین

 مدیریت هایکارویژه در سیاسی زندگی تأثیرات از مناسبی

 انسانی منابع مدیریت پردازیمفهوم  طریق از انسانی منابع
 این .آیدمی نظر به ترمناسب کیفی رویکرد است، دیپلماتیک
 لیلتح شناسیروش اتخاذ با و بوده بنیادی هدف لحاظ از پژوهش
 تحلیل پرداخت. خواهد هاداده تحلیل و تجزیه به مضمون
 آن براساس که است کیفی تحلیل هایروش از یکی مضمون

 ندیبمقوله بندی،بخش و یابدمی کاهش کیفی هایمصاحبه متن
 همم مفاهیم که شودمی بازسازی ایگونه به سپس و تلخیص و

 Abedi Jafari) شود استخراج هاداده از ایمجموعه درون

et al, 2011.) مضمون جایگاه براساس هامضمون بندیطبقه 

 دهد:می قرار دسته سه در را هاآن که است مضامین ۀشبک در
 است. متن در مهمی ۀنکت مبین که پایه هایمضمون
 و فراگیر هایمضمون واسط که دهندهسازمان هایمضمون
 تلخیص و ترکیب از و است شبکه ۀپای هایمضمون
 در که فراگیر هایمضمون و آیدمی دست به پایه هایمضمون
 عالی هایمضمون و گیردمی قرار هامضمون ۀشبک کانون
 است کل عنوانبه متن بر حاکم اصول ۀدربرگیرند که است
(Attride-Stirling, 2001 .) عبارت مضمون تحلیل مراحل 

 و اولیه هایشناسه ایجاد .2 هاداده با شدن آشنا .1 از: است
 ترسیم .4 هامضمون شناخت و وجوجست .3 گذاریشناسه
 تدوین .6 و هامضمون ۀشبک تحلیل .5 هامضمون ۀشبک

 پژوهش این در (.Abedi Jafari et al, 2011) نهایی گزارش

 اطلاعات گردآوری برای ساختاریافتهنیمه مصاحبه روش از
 تمامی طریق، این از هاداده وریآگرد از پس است. شده استفاده
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 پردازی مدیریت منابع انسانی دیپلماتیکمفهوم. زهرا صادقی، علی اصغری صارم، جواد نیک نفس، کامبیز حمیدی، علیرضا عقیقی

 جاآن در و شده کیودامکس افزارنرم وارد و مکتوب هامصاحبه
 مشخص نهایی مضامین و بررسی کلمه به کلمه متون تمامی
 نابعم سرپرستان و مدیران پژوهش، این کنندگانمشارکت شدند.
 ۀتجرب که بودند نفر 50 بالای کارکنان تعداد با و باسابقه انسانی
 هانسازما در آن مختلف مصادیق و دیپلماسی پیرامون ایزیسته
 توقف معیار همچنین بود، نفر 25  هاآن تعداد که داشتند

 نفر با مصاحبه اتمام از پس بود. نظری اشباع ها،مصاحبه
 اب شد.می تکرار کنندگانمشارکت صحبت مضامین بیستم،
 هایداده اعتبار در تربیش اطمینان حصول جهت در این، وجود

  کرد. پیدا ادامه مورد 25 تا هامصاحبه شده،گردآوری

 رتصو هایتحلیل و هاداده کیفیت و اعتبار تضمین برای
 لینکلن و گوبا کیفی هایپژوهش اعتبار معیارهای به نیز گرفته

 هب کیفی پژوهش در روایی ایشان، نظر از شد. توجه (1985)
 به فنون و رویکردها ها،روش آیا که دهدمی پاسخ پرسش این

 آن سنجش پی در که را چه آن و مرتبطند یکدیگر با کاررفته
 ترینمرسوم و مشهورترین از یکی خیر. یا سنجدمی هستید،
 چهار کیفی، هایپژوهش در و خصوص این در هاروش

 قابلیت عنوان تحت (1985) لینکلن و گوبا که است معیاری
 .(ilvet and Lazenbotا2005 ,) اندکرده مطرح اعتماد

 اعتماد قابلیت ارتقای در را پژوهشگران هایاقدام (2) جدول
 برای دهد.می نشان مذکور معیارهای اساس بر و پژوهش
 چند شده،انجام هایمصاحبه میان از بازآزمون پایایی محاسبۀۀ
 فاصلۀ دو در شده مشخص کدهای و شده انتخاب نمونه مصاحبۀ
 اتثب ارزیابی برای بازآزمایی روش .شدند مقایسه باهم زمانی

 روروبه اشکال این با ولی رود،می کار به گرپژوهش کدگذاری
 جربهت تأثیر تحت تواندمی مجدد آزمون از حاصله نتایج که است
 اعتماد قابلیت در تغییر به منجر و گرفته قرار کدگذار حافظه و

 عنوانبه بودند، مشابه زمانی فاصلۀ دو در که کدهایی .شوند
 .اندشده مشخص غیرتوافق عنوان با غیرمشابه کدهای و توافق
 هس پژوهش این در است؛ صورت این به پایایی محاسبه روش

 روز سی زمانی فاصلۀ با و انتخاب نمونه عنوانبه مصاحبه
 با .است شده ارائه 3 جدول در نتایج و اندشده کدگذاری مجددا  
 بیشتر مقدار این و %91 بازآزمون پایایی میزان اینکه به توجه
.شودمی تأیید کدگذاری اعتماد قابلیت است، %60 از

 

2 × توافقات تعداد  =پایایی درصد  

هاداده کل تعداد  

 
 پژوهش اعتبارپذیری .2جدول

 معیار
 ارزیابی

 اقدام شرح

 قبول قابل
 بودن

 زمان تخصیص آنان، از نظرخواهی و کنندگانمشارکت به هاداده ۀارائ ها،داده اشباع تا پژوهش کامل انجام با معیار این
 پذیرفت. صورت نفر چند توسط کدگذاری انجام و هامصاحبه انجام برای کافی

 پذیریانتقال
 تکرارهای در و بررسی پژوهش منتخب مدیران نیز و انسانی منابع مدیریت ۀحوز خبرگان با هایافته معیار، این درخصوص

 شد. اصلاح متعدد

 قابلیت
 اطمینان

 کافی انرژی و زمان اختصاص برای و شوندگانمصاحبه از اجازه کسب با و استفاده حضوری ۀمصاحب از پژوهش این در
 اطمینان برای هاداده کدگذاری از پس و شد ضبط ایشان صدای ها،مصاحبه گوهایوگفت و هاداده در غور و کنکاش برای

 شد. داده گوش مرتبه چندین بیشتر

 تأییدپذیری
 نظرات تا گرفت قرار دانشگاه اساتید و و شوندگانمصاحبه از تن 3 اختیار در هادادهتحلیل و تجزیه از حاصل نتایج و کدگذاری

 ابلق نهایی الگوی در کنندگانمشارکت ذهنی دنیای که بود آن از حاکی اقدام این ۀنتیج دهند. ارائه حاصل نتایج ۀدربار را خود
 است. تأیید و ردیابی

 

 بازآزمون پایایی محاسبۀ .3 جدول

 آزمون پایایی درصد توافقات عدم تعداد توافقات تعداد کدها کل تعداد مصاحبه

1 64 31 6 96% 

2 65 32 8 98% 

3 56 22 12 78% 

 %91 26 85 185 کل

× 

100%  
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 پژوهش هاییافته 4

 ملاز هایافته به یابیدست و پژوهش هایسؤال به پاسخ برای
 به پژوهش کنندگانمشارکت با مصاحبه خام هایداده که است

 ظور،من این برای شود. تبدیل علمی زبان به ،فهم قابل مضامین
 هک مضمون تحلیل روش در هاداده کدگذاری از مرحله نخستین
 25 کردن مکتوب با است، توصیفی کدگذاری از نوعی

 صورت به شدهمکتوب متون که گرفت انجام مصاحبه
 اولیه کدگذاری سپس و بررسی جز به جز و کلمهبهکلمه
 این انجام ۀشیو به نمونه برای و (4) جدول در شد. سازیپیاده

 است. شده اشاره کنندگانمشارکت از مورد چند مورد در مرحله
 در کنندهمشارکت ۀسرواژ P حرف شونده،مصاحبه ۀشناس در

  است. شوندهمصاحبه ۀشمار نماینگر اعداد و انگلیسی زبان

 شدهپیاده هایمصاحبه متن از مستخرج مضامین از اینمونه .4 جدول

 ۀشناس
 شوندهمصاحبه

 پایه مضمون شوندگانمصاحبه قول نقل

P04 
 هر بتونی که اینه انسانی منابع مدیر دیپلماتیک رفتار محورهای از یکی نظرم به»

 «کنی. فصلش و حل تعامل و زدن حرف با رو مشکلی
 گرانتیجه تعامل

P05 
 نتیجه به رو کارها نمیشه اصلا نشه حاکم سازمانی یه توی صحیح ارتباطات تا»

 مختلف هایآدم با ارتباطات همین مدیریت کنممی تصور من که همینه برا رسوند.
 «هست. انسانی منابع تو دیپلماسی هایبنیان از یکی

 کار در صحیح ارتباط

P23 
 کنه ایجاد آرومی فضای یه بتونه که کنهمی رفتار دیپلماتیک وقتی انسانی منابع مدیر»

 «باشه. نداشته تنش احساس کسی تا
 آرامش با توأم مدیریت

P1 
 داشتهن مشترک زبان کارکنانت با مدیر یه عنوان به  شما کهزمانی تا کنمفکرمی من»

 هب اما سازمان تو بود دیپلمات نمیشه ببری. پیش از تونینمی رو کاری هیچ باشی
 «نکرد. صحبت فهم همه زبان

 زبانی یک برقراری
 )زبان سازمان در

 مشترک(

 ترپیش که طورهمان ها،مصاحبه تحلیل که است ذکر به زملا
 (1) شکل که شد انجام کیودامکس افزارنرم کمک به شد ذکر
د.دهمی نشان را افزارنرم این خروجی از بخشی (2) و

 

 

                                                      
1 Participant  
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 کیودامکس افزارنرم کمک به هامصاحبه تحلیل خروجی از بخشی .1 شکل

 

 

 کیودامکس افزارنرم کمک به هامصاحبه تحلیل از مستخرج مضامین بندیدسته .2 شکل

 مفهومی و داشتند مشابهی معنایی بار که هاییمقوله ادامه، در
 و انتزاعی ۀمقول یک ذیل ،کردندمی متبادر ذهن به را یکسان
 و رکیبت بندی،دسته با دیگر عبارتیبه گرفتند؛ قرار ترکلی

 که دهندهسازمان مضمون تعدادی پایه، هایمضمون تلخیص

 هایمضمون از بخشی گروهی   هایویژگی گویای توانستمی
 ۀدهندسازمان مضامین (5) جدول یافت. ظهور باشد، پایه

 دهد.می نشان را دیپلماتیک انسانی منابع مدیریت

 

 دیپلماتیک انسانی منابع مدیریت ۀپای و دهندهسازمان هایمضمون .5 جدول

 پایه هایمضمون دهندهسازمان هایمضمون

 ایهفعالیت انجام در دوسویه گفتمان
 انسانی منابع مدیریت

 آوردن وجود به کار؛ در صحیح ارتباطات دوطرفه؛ وگوهایگفت سازمان؛ در زبانییک برقراری
 گرانتیجه تعامل محور؛ وگوگفت یندآفر

 سازمانی آرامش برقراری
 آاستفاد مختلف؛ هایبخش بین هماهنگی آرامش؛ با توأم مدیریت انحرافی؛ رفتارهای بردن بین از

 زمخت و وپاگیردست قوانین بردن بین از انسانی، منابع از بخردانه

 انتخاب در کارکنان به دادن میدان
 کاری و شغلی زندگی هایویژگی

 انجام به کارکنان تشویق کارکنان؛ اظهارنظر از قدردانی کارکنان؛ شخصی نظرات به دادن اهمیت
 نظرات از پشتیبانی کارها؛

 بودن کارکنان مدافع و نماینده
 رساندن اهبالادستی گوش به و کارکنان مشکلات به توجه بودن؛ کارکنان زبان کارکنان؛ جایگاه به توجه

 هاآن

 نیمت انسانی نیروی دقیق نیازسنجی
 دموکراتیک اصول بر

 و قوانین مورد در کارکنان نظرات درنظرگرفتن ریزی؛برنامه امر در کار نیروی از گرفتن کمک
 سازمانی دموکراسی بر مبتنی نیازسنجی ؛تغییرات

 مناسب تقاضای و عرضه تحلیل
 انسانی منابع

 ریزیبرنامه در احتمالی تغییرات درنظرگرفتن ها؛ریزیبرنامه در بازار تحلیل از استفاده

 در هاحرفه مسیر مشارکتی تعیین
 سازمان

 تفکیک روزانه؛ کار گزارش درخواست کارکنان؛ خود از پاسخ و پرسش با شغلی اطلاعات دریافت
 زاحرا شرایط جزئیات اعلام لازم؛ تجهیزات و ابزار شناسایی کارکنان؛ برای توانایی و دانش و مهارت

 مشاغل

 رد کلیدی افراد با ارتباط برقراری
 کارکنان تأمین

 یمترس شخصیتی؛ هایتیپ شناخت فنی؛ و شناختیروان ۀدست دو به استخدامی هایمصاحبه تفکیک
 ۀرد یک در گوناگون افراد جذب جهت در تلاش کارجو؛ تحلیل قدرت شناخت برای خاص هایموقعیت
 مصاحبه یندآفر در کارجو به آرامش القای مصاحبه؛ جلسات در زودهنگام قضاوت از پرهیز شغلی؛

 رشد در مستمر یادگیری از حمایت
 عتنو به توجه با کارکنان ۀتوسع و

 یادگیری هایسبک

 سازمان؛ در مشترک استانداردهای تدوین کارکنان؛ ۀتوسع و سنجش در آموزشی نیازهای به توجه
 آموزش پروری؛جانشین در کلیدی مشاغل بر تمرکز کار؛ حین هایآموزش در توسعه بر تمرکز

 هاآن استعدادی تنوع و توانایی اساس بر کارکنان

 به یابیدست میزان گیریاندازه
 اهداف

 ارزیابی شخصی؛ هایخصیصه نه عملکرد به توجه عملکرد؛ ارزیابی در خودارزیابی از استفاده
 رتصو به هاارزیابی تکرار کارکنان؛ کار ارزیابی مستندسازی شغلی؛ بندیطبقه ۀپای بر عملکرد

 ادواری
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 پردازی مدیریت منابع انسانی دیپلماتیکمفهوم. عقیقی علیرضا، حمیدی کامبیز، نفس نیک جواد، صارم اصغری علی، صادقی زهرا

 کار محل در طالبانهتنوع ارگونومی
 زانمی شناسایی خود؛ ۀبودج با متناسب ایبیمه هایپوشش انتخاب جهت در کارکنان به اختیار واگذاری
 شرایط بودن یکسان کارکنان؛ ورود بدو در مناسب ایمنی تجهیزات قراردادن کارکنان؛ پذیریحوادث

 کارکنان و مدیران کار محل محیطی

 لزوم و انسانی منابع مدیریت یندآفر و ساختار به توجه با
 وهش،پژ این در دیپلماتیک انسانی منابع مدیریت پردازیمفهوم
 مضمون دو قالب در دهندهسازمان مضامین نهایی یمرحله در

 انسانی منابع مدیریت ۀجوهر و قلب» عناوین با فراگیر
 انسانی منابع مدیریت سازیجاری راهبردهای» و «دیپلماتیک
 درواقع که (3) شکل و (2) شکل گرفتند. قرار «دیپلماتیک
 با را هستند سازمان در دیپلماتیک انسانی منابع مدیریت الگوی
 بخش در که دهدمی نشان آن راهبردهای و ابعاد بودن مشخص
 د.ش خواهد حتشری و ارائه گیرینتیجه و بحث

 گیرینتیجه و بحث 5
 منابع است لازم كه دهدمي نشان موفق هايسازمانه تجرب
 كانون در سازمان، دارایي ترینباارزش عنوانبه را انساني
 آن مگر شد نخواهد محقق هدف این داد. قرار اصلي هايهدف
 اریک نیروی تنوع با متناسب بتوانند انسانی منابع مدیران که
 یسیاس فضای و متعدد نفعانذی منافع و تمایلات سازمان، در

 اثربخش صورت به را خود راهبردی آفرینینقش ها،سازمان
 در دیپلماسی که داد نشان پژوهش این هاییافته گیرند. عهده بر

 بعمنا مدیریت سازیجاری و داشته قرار آفرینینقش این محور
 .سازد ممکن را مهم این تواندمی سازمان در دیپلماتیک انسانی
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 دیپلماتیک انسانی منابع مدیریت .2 شکل

 رساست با هایيمحیط در كه كاركناني پیشین، هایپژوهش طبق
 هایيمحیط در شاغل كاركنان با مقایسه در كنند،مي كار شدید
 دارند تريكم وريبهره و تربیشه هزین طبیعي، استرس سطح با
(1399Mohammad Nahal, Mirzaei & khzali,.) یکی 

 زااسترس کاری هایمحیط این تشدید به که مسائلی ترینمهم از
 ایرفتاره اتخاذ در انسانی منابع مدیران ناتوانی شود،می منجر
 سیاسی رفتارهای دادن نشان در ناتوانی و سازمان در مناسب
 هجاکازآن است. خود از دیپلماتیک رفتارهای قاموس در مناسب
 است، ناپذیراجتناب امروزی هایسازمان در سیاسی رفتار

 کمک سیاسی رفتار هدایت به سیاسی هوش با آشنایی بنابراین،
 اهر توانندمی دیگران از بهتر هوشمند مدیران کند.می شایانی
 با تنها مدیران کنند. پیدا پیچیده هایموقعیت در را خود
 موفقیت به توانندنمی هیجانی و عقلایی هوش از گیریبهره
 هم دیگری اجتماعی مهم هایمهارت نیازمند بلکه یابند، دست
 هاست،دیپلمات مهارت از اقتباس که سیاسی هوش که هستند
 و قدرت اعمال و سیاسی هوش از استفاده با هاست.آن از یکی
 Dustdar) یافت دست سازمان اصلی اهداف به توانمی نفوذ

&Mombini,1396.) از ایمجموعه عنوانبه دیپلماسی 

 ست؛ا رفتاری هنجارهای و قوانین بر مبتنی ارتباطی یندهایآفر
 سیارب محیط با قدرت جدید ترتیبات انطباق به نیاز بنابراین
 به یازن دیپلماتیک محیط عبارتی، به است. دیپلماتیک پیچیده
 دقواع این و شود اجرا آن در دیپلماسی یندآفر که دارد قواعدی

 املتع قواعد نوین، دیپلماسی در نامید. تعامل قواعد توانمی را
 ازیگرانب تعامل از صحبت وقتی و برخوردارند پیچیدگی از نیز
 قوانین و هنچارها درچارچوب تعامل این شود،می یکدیگر با

 دیپلماسي (. Ranjbar Heydari,2021) شودمی نمایان پیچیده
 و تخصصي مدیریت براي تلاش از است عبارت که سازماني

 تیكنواخ تحقق متضمن كه روشي به وكار كسب محیط مندنظام
 حیطم متقابل سازگاري به منجر كه تعاملاتي انجام و وكار كسب

 هایمحیط در هاسازمان موفقیت کنندهتضمین باشد، سازمان و
 ,Steger) هاستسازمان امروزین سیاسی رفتارهای از آکنده

 عملی و علمی فهم ارتقای هدف با پژوهش این در (.2007

 یدیپلماس کاربست راهبردهای و ابعاد از انسانی منابع مدیران
 ابعمن مدیریت پردازیمفهوم به اقدام انسانی، منابع مدیریت در

 مفهوم پژوهش، هاییافته اساس بر شد. دیپلماتیک انسانی
 مقاله این پژوهشگران توسط دیپلماتیک انسانی منابع مدیریت
 هب دیپلماتیک انسانی منابع مدیریت» شود:می تعریف چنین
 رد که است سازمان انسانی منابع مدیریت در یرویکرد معنای
 به سازمان دادن قرار فرضپیش با انسانی منابع مدیران آن

 ،یگفرهن تنوع به توجه با و سیاسی-اجتماعی سیستمی مثابه
 سازمانی، نفعانذی سایر و کارکنان انتظارات و یارزش

 منجر که دهندمی انجام ایگونهبه را انسانی منابع هایکارویژه
 مختلف نفعانذی میان تعهد و تعامل همکاری، اعتماد، ایجاد به

 کندمی کمک انسانی منابع مدیران به رویکرد این شود. سازمان
 سیاسی، هوش ارتباطی، هایمهارت تقویت و استفاده با تا

 سازنده روابط مسئله، حل و زنیچانه ،زداییتعارض مذاکره،
 تمدیری کنند. برقرار نفعانذی سایر و کارکنان با ثریؤم و

 مکانا انسانی منابع مدیران به همچنین دیپلماتیک انسانی منابع

 و متنوع هایدیدگاه و هاخواسته نیازها، درک با تا دهدمی
  ،کارکنان مختلف

 را نفعانذی همه منافع که کنند پیشنهاد را هاییحلراه
 اب کارکنان بین نفوذ» که داد نشان هایافته «.کند محفوظ

 حفظ کنار در کارکنان رصد» و «مثبت تعاملات برقراری
 ماتیکدیپل انسانی منابع مدیریت قلب در ایشان «انسانی کرامت
 ابعاد (2) شکل دهد.می تشکیل را آن جوهره و دارد قرار
 انسانی منابع مدیریت محوری بعد دو این دهندهتشکیل

 دهد.می نشان را دیپلماتیک

 است، مشاهده قابل نیز (2) شکل از و شد ذکر که گونههمان
 قلب در هک دیپلماتیک انسانی منابع مدیریت اصلی ابعاد از یکی
 تعاملات برقراری» از است  عبارت دارد، قرار آن یجوهره و

 یاد کارکنان دل در نفوذ عنوان، به آن از و«کارکنان بین مثبت
 و ابزار یک معنای به کارکنان با ارتباط مدیریت است. شده
 رد انگیزه افزایش و مدیریت برای استراتژیک فرایند یک

 کارفرما نبی فردی روابط تعالی بر تمرکز افزایش با کار نیروی
 ات کندمی تلاش کارکنان با ارتباط مدیریت است. کارمند و

 ینب نفس به اعتماد و کند برقرار کارکنان بین خوبی ۀرابط
 انسازم یک در را خوبی کاری شرایط و ببرد بالا را کارکنان
 با ارتباط مدیریت .(Brhane & zewdie, 2018) کند فراهم

 و کند ایجاد را کارکنان وفاداری و اعتماد تواندمی کارکنان
 درون دانش و هامهارت پتانسیل تا سازد قادر را مدیران
 انسانی منابع مدیران .(Zhang, 2021 کنند) درک را سازمان
 یدبا سازمان فضای که کنند توجه باید موضوع این به همواره

 ار مطلوبی روابط بتوانند آن در کارکنان که باشد ایگونهبه
 فتمانیگ برقراری نیازمند گفت توانمی بنابراین باشند. داشته

 از یکی هستیم. سازمانی آرامش برقراری جهت به دوسویه
 جریان در و راستا نمیه در پژوهش کنندگانمشارکت
 یه عنوانبه  شما که زمانی تا کنمفکرمی» گفت؛می هامصاحبه
 ور کاری هیچ باشی نداشته مشترک زبان کارکنانت با مدیر
 برای مشترک زبان یک ایجاد بنابراین ببری، پیش از تونینمی

 موضوع تریناصلی تونهمی خودش سازمانی اهداف به رسیدن
 من نظر از» گفت؛می دیگر ۀکنندمشارکت همچنین «.باشه.

 رفح دیپلماتیک، انسانی منابع مدیریت موضوع ترینمحوری
 رفح با بتونی تو هم رو مشکلی هر یعنی است نتیجه با زدن
 سازمانی درون تعاملات «.ببری بین از تعامل و زدن

 نظرات، و اطلاعات تبادل شامل که دارند مختلفی کارکردهای
 اختلافات رفع حتی و اعضا میان کارها در مشارکت رقابت،

-به دارند. اهمیت سازمان در تعاملات نوع این ۀهم شود.می
 به کارکنان که است اطلاعات تبادل طریق از نمونه عنوان

 است همکاری طریق از و کنندمی پیدا دست جدید راهکارهای
 از یدبا کارهاوکسب بنابراین شود.می انجام خوبیبه وظایف که

 تعامل کنند. استقبال خود کارکنان میان سازنده تعاملات افزایش
 سازمانی فرهنگ و ساختار تقویت باعث همچنین، سازمان در
 انیانس منابع مدیریت قلب ۀدهندشکل که دیگری مفهوم شود.می

 در هاآن مداوم کنترل و کارکنان از مراقبت» است، دیپلماتیک
 انسانی کرامت حفظ است. «هاآن انسانی کرامت حفظ کنار
 هایارزش و حقوق به احترام معنای به سازمان، در افراد
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 کنترل نیاز رغم،علی که مفهوم این به است. افراد انسانی
 عدم احساس نباید کارکنان انسانی، منابع مدیر توسط کارکنان
 ناسبم فضایی ایجاد با توانمی مثال، برای باشند. داشته امنیت
 هاآن کرامت به است ممکن که شرایطی از را افراد کار، برای
 رفتار مراقب حال عین در و کرد محافظت برساند، آسیب

 منابع مدیر یک عنوانبه که است واضح بود. هاآن سازمانی
 رفع و کارکنان همراهی آن اصلی وظایف از که انسانی

 صورت خوبیبه افراد کنترل باید است، سازمانی مشکلات
 اهمیت از سازمان یک در کارکنان کنترل نوع اما پذیرد،
 کدیپلماتی فضای و دیپلماسی از اگر است، برخوردار ایویژه
 قامم در باید انسانی منابع مدیر یک عنوانبه پس ،کنیممی یاد

 ها،اتدیپلم سیاسی شم از گیریبهره با کارکنان حامی و نماینده
 و الوانی که گونههمان باشیم. داشته زیرنظر را دیگران
 عوامل کنند،می اشاره پژوهشی در، (1397) همکاران
 انسانی کرامت در مؤثري نقش تواندمی رفتاري و عملکردي
 این در شوندگان مصاحبه که مواردی از کند. ایفا کارکنان
 دگانکننمشارکت از یکی که بود چنین کردندمی اشاره خصوص
 انسانی کرامت که اینه موضوع ترینمهم» که؛ داشت اذعان
 گاهجای چه در کارکنان که موضوع این از فارغ یعنی بشه حفظ
 ثباتا رو خودشون بتونن تا داد میدون اونا به باید هستن شغلی

 یعنی انسانی منابع در دیپلماسی گیممی وقتی پس کنن
 کارکنان ۀنمایند چون اول ۀوهل در  مدیران که اینه منظورمون
 اساحس و باشند داشته راحتی حس خودشون باید میشن محسوب

 «.باشند داشته بودن مفید

 و راهبردها در تا دیپلماتیک انسانی منابع مدیریت ۀجوهر
 عمل در نشوند، تزریق انسانی منابع مدیریت هایکارویژه

 ردهبرآو را دیپلماتیک انسانی منابع مدیریت اهداف توانندنمی
 کاری هایمحیط و هاسازمان در انسانی منابع مدیران کنند.
 گذشت با و هستند مواجه هاچالش از مختلفی انواع با کنونی
 مدیریت، جامع هایسیستم پیرامون را جدیدی دیدگاه زمان،
 کنندمی اتخاذ انسانی منابع هایسیاست و رهبری هایسبک

((lina  et al, 2016. عمناب مدیریت اصلی هاینقش سازیپیاده 
 اجرای طور همین و (Parsehyan, 2017) انسانی

 یازمندن دیپلماتیک، صورت به انسانی منابع اصلی هایکارویژه
 منابع مدیریت عمل در واژه این مفهومی و معنایی بار تزریق
 انسانی منابع مدیریت راهبردهای (3) شکل است. انسانی

 انسانی منابع مدیریت هایکارویژه اجرای در را دیپلماتیک
 دهد.می نشان
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 انسانی منابع مدیریت هایکارویژه در دیپلماتیک انسانی منابع مدیریت راهبردهای .3 شکل

 نکارجویا برای کهزمانی داد نشان هایافته دیگری ۀنمون در یا
 متس به اهداف پیشبرد در سعی و شودمی ریزیبرنامه منتخب،
 به انیانس منابع مدیر گفت توانمی است گزینه بهترین انتخاب
 رزبا هایخصلت از که کند عمل بایستمی دقیق ارزیاب عنوان
 وشر خصوص در کنندگانمشارکت از یکی است. دیپلمات یک

 باید مدیر» گفت؛می دیپلماتیک ارزیابی و استخدام
 احبهمص بخش دو به کنه تفکیک رو میده انجام که هاییمصاحبه

 ور کارجو مرتبه دو و مناسب زمان در که شناختیروان و فنی
 باشهن قضاوت و ارزیابی دنبال به هامصاحبه در کنه. شناسایی
 و باشه فرد اون هایویژگی آوردن دست به دنبال به صرفا  
 همصاحب پنج حداقل که زمانی برای بذاره رو هامصاحبه تحلیل
 درک رو کسی هر مثبت هایشاخصه بتونه تا داده انجام رو
 ابعاد مامت گیریممی نتیجه بنابراین، بده. قرار اولویت تو و کنه

 ار دادن گوش و تعارض کاهش مذاکره، اقناع، شامل دیپلماسی
 است، کرده اشاره آن به خود پژوهش در (2020)  مادایا که
 از و کرد تزریق انسانی منابع مدیریت فرآیندهای در توانمی
 مانند عواملی که داد نشان پژوهش هاییافته برد. بهره هاآن

 سانی،ان منابع تقاضای و عرضه تحلیل کار، نیروی نیازسنجی

 مایتح کلیدی، افراد با ارتباط برقراری ها،حرفه مسیر تعیین
 و اهداف به یابیدست میزان گیریاندازه مستمر، یادگیری از

 ااجر دیپلماتیک صورت به توانندمی کار محل در ارگونومی
 زمینه این در کنندگانمشارکت از یکی مثال برای شوند.
 ۀحوز در داره وجود الان که هاییچالش به توجه با» گفت؛می

 یزیربرنامه از قبل باید دیپلمات مدیر یک رقابتی، موقعیت
 چه به بازار تو تغییرات ببینه که بده انجام بازار تحلیل حتما
 ۀتوسع جهت در داره که ریزیبرنامه لازمه اگه که نحویه

 بالدن به بالاست تولید هایهزینه اگر باشه خدمات و محصولات
 حولاتت میتونه بازار تحلیل با باشه. تولیدی هاییندآفر بهبود

 خودش ۀحوز فناوری ارتقای دنبال به و بشناسه رو فناوری
 ابلق و ترراحت براش هاسازمان سایر با رقابت نتیجه در باشه

 نابعم مدیر که معناست این به قول نقل این «.میشه تردسترس
 یدیپلماس از خود هایتحلیل و هانیازسنجی در تواندمی انسانی
 انجام ریتبیش کارایی با مدیریت، اصلی یندآفر تا گرفته بهره
  پذیرد.

راهبردهای جاری سازی مدیریت 
منابع انسانی دیپلماتیک

درخواست گزارش 
کار روزانه از 

کارکنان
استخدام نسل های 
متفاوت در جذب 

و استخدام

شناسایی میزان 
حوادث پذیری 
کارکنان در 
برقراری امور 

رفاهی 

ارگونومی 
تنوع طالبانه در 

محل کار

تعیین مشارکتی 
مسیر حرفه ها در 

سازمان

میدان دادن به 
کارکنان در انتخاب 
ویژگی های زندگی 
شغلی و کاری

نیازسنجی دقیق 
نیروی انسانی 
متنی بر اصول 
دموکراتیک

گفتمان دوسویه در 
انجام فعالیت های 
مدیریت منابع 

انسانی

توجه به عملکرد و 
نه خصیصه های 
شخصی در ارزیابی

عملکرد

حمایت از یادگیری 
مستمر در توسعۀ 
ه کارکنان با توجه ب
تنوع سبک های 

یادگیری

تحلیل عرضه و 
تقاضای منابع 
انسانی با در نظر 
گرفتن تنوع 
کارکنان
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 پژوهش هایمحدودیت 6
 از خصوص به دیپلماسی، مفهوم تاکنون اینکه به توجه با

 دوار انسانی منابع مدیریت هایکارویژه در آن مثبت هایجنبه
 نای تمایز و نخست وهلۀ در موضوع فهم بنابراین بود، نشده

  بود. دشوار کمی مدیران منفی سیاسی   رفتارهای با ویژگی

 آتی پژوهشی پیشنهاد 7
 در بیشتر وریبهره به یابیدست منظور به شودمی پیشنهاد
 رد انسانی، منابع مدیریت در دیپلماسی کاربست با هاسازمان
 پیامدهای نیز و گرهامداخله ،ایزمینه شرایط به پژوهشی
 د.وش پرداخته نیز سازمان در انسانی منابع دیپلماسی کاربست
 ستکارب میزان گیریاندازه ابزار اعتباریابی و ساخت همچنین
 یگرد از تواندمی هاسازمان در دیپلماتیک انسانی منابع مدیریت

 باشد. حاضر پژوهش مسألۀ با رابطه در پژوهشی پیشنهادهای

 قدردانی و تشکر
 رانمایهگ استاد توسط «انسانی منابع دیپلماسی» نخستین ایدۀ

 نویسندۀ دکتری دوران در و فرد دانایی حسن دکتر مدیریت،
 در ایده این مقاله این در بود. شده طرح مقاله، این مسؤول
 د.ش کشیده دانشی بند به الگو ارائۀ و پردازیمفهوم یک قاموس

 امر در هایشانخلاقیت تمام بابت گرانمایه استاد این از
 اب آن گذاریاشتراک به و سازمانی دنیای فهم و پردازیمفهوم

  قدردانیم. صمیمانه خود همکاران و دانشجویان

 نویسندگان سهم
  است. دکتری مقطع رسالۀ از مستخرج حاضر مقالۀ

 منافع تضاد
 وجود سندگانینو انیم پژوهش نیا در یمنافع تضاد چیه

 .نداشت
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