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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Article type: 
Research Article 

 

The purpose of this research is to understand the institutional action of human resource 

management. Twenty semi-structured interviews were conducted based on purposive 

sampling and theoretical saturation, and through thematic analysis, 68 basic themes, 14 

organizing themes, and four 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 conceptualize conceptualize 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 logic in HRM logic logic 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 logicinstitutional logic 

in HRM logic, and downsizing and outsourcing the structure. These actions are in 

response to three categories of conflicts, including the conflict of HRM logic with 

institutional logic, the conflict of HRM logic with contradictory institutional logic, 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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 ةمصماح   20رای انجمام پمژوهش،   بم  .اسمت  یمنماب  انسمان   یریتممد نهمادی  کمنش  ش فهمم  هدف این پژوه
 68و از طریم  تلییمم موممون     صورت گرفمت گیری هدفمند و اش اع نظری  بر اساس نمونهیافته ساختار همنی

مومامین   مومون فراگیر پس از کدگذاری مجمدد انتاماش شمد.    4دهنده و  مومون سازمان 14مومون پایه، 
 HRMنهمادی   ةزمینم  ةدهنمد  مومامین سمازمان   و اقدامات ،توادها، ها نهادی، کنش ةاز زمین  ندا فراگیر ع ارت

همو   از طریم    HRM گرانکنش. HRM گرانکنش ،ینهاد ییرتغ یت،فعال نوع ی،نهاد یچیدگیپ اند از ع ارت
از طری  دو دسته کمنش فعمال و    HRMمنط   باکنند و اقدامات خود را  نهادی را درک می ةنهادی ابعاد زمین

در منطم    یمنط  نهادمعناباشی به  ةاساس شیو سازی اقدامات بر به ع ارتی جاری؛ باشند فعال معنا می غیر
HRM  .ینشمی،  گز سمازی  وعمتنم سمازی،   های فعال شامم کار نهادی و کارآفرینی نهادی، سفارشی کنشاست
 و HRMهمای نهمادی در منطم      سمازی منطم    و یکپارچمه  ،ینیبمازآفر روزآوری،  بهسازی،  اهرمکردن،  یبترک
همای غیرفعمال شمامم     کمنش اسمت.  سمازی   چابم  سازی و  ش که و گرا کنش یسازماندهاری تهای ساخ کنش
 همای  سمازی منطم    متناسبو  ،یاستانداردسازدهی،  یتاولو، سست یوندپ ةدر زمین HRMسازی منط   مشروع

 ،دسته از تومادها ها در پاسخ به سه  این کنششود.  می ساختار سپاری برونو  یمتعدو  HRMنهادی در منط  
و توادهای متعارض های نهادی  منط  با HRMمنط   تواد ،های نهادی با منط  HRMشامم تواد منط  

درون منطم    هایتواد ،اقداماتمنط  بین تواد منط  سازمان،  با HRM)شامم تواد منط   HRMمنط  
 ارائه شد. پژوهشی الگوی مفهوم ،ها بر اساس یافتهاست.  (HRM اقدامات

کلیدواژه:
 ی، نهاد یچیدگیپ

 ها،  تواد منط 
  ،کنش نهادی

  .یمناب  انسان یریتمد
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 مقدمه
 ;Paauwe, 2009) ستا HRM ةزمین ،تری است که نیازمند توجه گسترده( HRMمدیریت مناب  انسانی )های  حوزهیکی از 

Murphy et al., 2017) . مطالعات متعددHRM کنند آخرین رویکرد این رشته را گرایش به زمینه عنوان می (Martin-

et Cleveland ; 2021 ,et al. Dachner; 2015 ,et al.Beer ; 2015 ,Ulrich & Dulebohn ;2005 l.,aet  Alcazar

al.. 2015; Xavier, 2014; .) (2005) 4(، لگ2005) شو همکاران 3(، باسییی2003)و پورسم  2(، بوکسال2001) و باتیر 1پریم، 
تواند جایگزینی برای حم  نهادی می ةنظری .وجود داردهای جایگزین  نیاز به نظریه HRM( معتقدند برای درک بهتر 2004و پاو )
( Hatch & Cunliffe, 2013: 35-36)نهادی  ةنظریشناسی  های غیرعقلایی معرفت زیرا با اتکا به جن ه .باشد HRMمسائم 
 .پاسخ داد را HRMنهادی  ةتوان مسائم مربوط به زمین می

در  6گرفتن و حذف زمینه نادیدهاز طرفی،  است. 5گرایش به زمینه، HRM مطالعاتنهادی به  ةمنشأ ورود نظریدر واق ، 
 ,Kaufman) گذشته مشهود و قابم تشایص است ةدهدر سطح فردی و سازمانی در دو  HRMتلقیقات رفتار سازمانی و 

2015; Jackson et al., 2014). ی ها بندی دستهیکی از لول یافت. تبه مرور  7یینهادگرارویکردهای نهادی با ظهور  ةنظری
به  هارویکرداین . (Lewis et al., 2019) است 10ی جدیدینهادگرانوو  9ی اولیهینهادگرانو، 8ی قدیمیینهادگراشامم  این رویکردها

 ،عمیی ةبر جن  HRMهای  پژوهش ا ظهور رویکرد سومْمورد توجه قرار گرفت و بو حم مسائم آن  HRMمرور در مطالعات 
 .شدمتمرکز نهادی پیچیدگی  پاسخ به و ،ها کنش

HRM و  ییگرا بر اثر تقییمابعاد این پیچیدگی ها  مواجه است که در پژوهش نهادی  ةبا انواع پیچیدگی در زمین ها در سازمان
 و نهادی پیچیدگی ،HRMنهادی  ةبرای حم مناسب مسائم زمین ، بایدشود. بنابراین نادیده گرفته میای  زمینه ئمامس سازی ساده
 ها کشف شود. در انواع زمینهبه پیچیدگی نهادی ها  ها و پاسخ تجربی کنش ةبا مطالع ،ها و توادها شناسایی شوند. سپس منط 

در  HRMاما درک جامعی نس ت به کنش  .طی چند سال اخیر آغاز شده است HRMهای  توجه به این موضوع در پژوهش
 .های متنوع وجود ندارد زمینه
 20در  HRMنهادی ی ها کنشبر روی رویکردی اکتشافی با ی یاستفاده از لنز نظری موج سوم نهادگراپژوهش با  نای

پاسخ در  HRMهای  کنش»ال پاسخ دهد که ؤتا به این سانجام شد های نهادی  شرکت و سازمان ماتیف در ارت اط با انواع زمینه
 .«نهادی چیست؟ ةبه پیچیدگی زمین

 لهئبیان مس
، عمر کوتاهی دارد و رویکرد و موضوع پیچیدگی نهادی ملور آن ویژه رویکرد کنش به، HRM ینهاد یاتبه ادب یتوجه جهان

 11شدن ت دیمث اتی و همیشه در حال  های سازمانی را م تنی بر بی شناسی رویکرد نهادی پدیده هستی خر این رشته است.أمت
 ,.Jancsary et al) با تکثر را در معرض و تعامم HRM پویانهادی  ة. زمین(Bjerregaard & Jonasson, 2014) داند می

2017; Héliot 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)  قرار

                                                 
1. Priem 

2. Boxall 

3. Boselie 

4. Legge 

5. context 

6. decontextualisation 

7. institutionalism 

8. old institutionalism 

9. old neoinstitutionalism 

10. new neoinstitutionalism 

11. unstable and always ‘becoming’. 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1053482213000466#!
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نهادی اند تا بتوانند پیچیدگی  را مطالعه کرده توادهااخیر طیف وسیعی از  ةدهطی دو  عمدتاً HRMدهد. پژوهشگران  می
 .بررسی کنندرا به آن پاسخ و  بشناسندرا  HRMهای  زمینه

های متواد منجر به تواد درونی  ها با پیچیدگی نهادی و منط  شدن سازمان رو ه( روب2019) شاز نظر لوئیس و همکاران
(Battilana & Dorado, 2010; D'Aunno et al., 1991( تواد بیرونی ،)Luo et al., 2017; Pache & Santos, 2010)، 

 & Kodeihشود. مطالعات همچنین به تعامم استراتژی سازمانی و پیچیدگی نهادی ) ( میKitchener, 2002و حتی شکست )

Greenwood, 2014ها تجربه توسط افراد درون آن ،ها عمیکرد سازمان، در ساختارها یچیدگیپ ینانعکاس ا ة(، نلو 
(Delbridge & Edwards, 2013; Marano & Kostova, 2016)،  و داشتن عامییت م تنی بر انتااش منط  مناسب
(Jarzabkowski et al., 2013; Thornton et al., 2012.پرداخته است ) 

دهی  شکم، HRMو در نتیجه بسیاری از اقدامات سازمانی از جمیه اقدامات  1اند های نهادی گنجانده شده ها در ملیط سازمان
یای تغییرات پو ةزمین .(Paauwe, 2004; Powell, 1998نهادی است )ملیط  2یساختارهای  ملدودیتپاسخ به قواعد و 

با  ها ها و وجود انواع سازمان ویژه تنوع در زمینه به ؛کند مینهادی  کنشانواع را ناگزیر از  HRMهای  ها و برنامه سیاست ،نهادی
 ت.نهادی اس ةمستیزم فهم مناس ی از کنش در زمین ،های متنوع منط 

دارای پیچیدگی نهادی است. پیچیدگی نهادی  ها نهادی را شناخت. این زمینه ةابتدا زمیننیاز است یه ئاین مسبرای حم 
HRM کند. بنابراین ابتدا باید مشاص شود  مواجه میها  و پارادوکس ،نهادی 5تنش ،، تعارض 4تناقض ،3را با توادHRM  با چه

بنابراین این  .دهد های متنوعی را ارائه می کنش هاتواددر پاسخ به این  HRM همچنین ؟نهادی مواجه استمنط  های وادت
ال را مطرح کرد که کنشگران ؤتوان این س در مجموع می ؟شامم چه مواردی است HRMشود که کنش نهادی  ال مطرح میؤس

HRM دهند؟ می  را ارائهی یها هادی چه کنشنمنط  های  واددر پاسخ به ت 
های معطوف به  ای از کنش است که درک یکپارچه HRMای مهم از تلقیقات نهادی  آغازی برای حوزهاسخ به این سؤال پ

فشارها و ه ب HRMهای کنشگران  تجربی پاسخ ةبر مطالع تلقیقات در این زمینه عمدتاً. کند پیچیدگی نهادی را فراهم می
 بر پاسخ به فشارهای نهادی ها پژوهش طیفی از .است لازمای خاص ملدود شده است و فاقد جامعیت  توادها در زمینه

(2019 ,Chaudhry & Rubery2021;  ,Scheibmayr & Reichel ) های نهادی  و باشی نیز بر پاسخ به پیچیدگی و منط
(2021 ,2021; Meijerink et al. ,Saqib et al. )بنابراین نیاز  اند. ی کردهیی  نوع پاسخ را شناسا و معمولاً اند متمرکز شده

ها و توادها در  و انواع کنش های متنوع و متکی به لنز نظری مناسب پاسخ داده شود با رویکردی جام  در زمینهفوق  ةیئاست مس
 .ی شودیهای ماتیف شناسا ارت اط با زمینه

 نظری مبانی

 HRM در یینهادگرا یکردهایرو

به تمایز  ی(ی)اولین رویکرد نهادگرا نهادی قدیم ةنظریاندیشمندان  .های اساسی دارند تفاوتی ینهادگراماتیف رویکردهای 
در  که نلوی به ؛(Greenwood et al., 2014) اند هتعریف کرد یتر را در ملیط نهادی بزرگ هاو نهاد هسازمان و نهاد پرداخت

 ;DiMaggio & Powell, 1983) شود میگرفته  در نظرنهادها  برای عامییت مانند قفسی آهنین ملیط نهادی این رویکرد

Hirsch & Lounsbury, 1997) شروع  1970 ةدهکه از اواخر  ،)رویکرد دوم(نهادگرایی اولیه نودر . کند و ملدودیت ایجاد می
به ترتیب  9و هنجاری ،8شناختی ،7میهای تنظی در این رویکرد ملیط .گرفته استمورد نقد قرار  6ییرویکردهای عقلا ،شد

                                                 
1. embeded 

2. rules and structural constraints 

3. conflict 

4. contradiction 

5. tension 

6. rationalistic 

7. regulatory  

8. cognitive 

9. normative 
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یکسان و مشابه نهادی  ةدر زمینها را  رفتارها و کنش( که Scott, 2013کنند ) و هنجاری ایجاد می ،2تقییدی ،1اج اریفشارهای 
 ةدر رویکرد سوم نظری .شود مینهادی  مشروعیتانتظارات گیری نوعی عقلانیت جمعی به عنوان م نای  موجب شکمسازد و  می

 ، توادشروع شد، به مفاهیمی نظیر پیچیدگی نهادی، منط  نهادی 1990 ةدهاواسط که از  ،جدید(نهادگرایی نو ةنظرینهادی )
تا م تنی بر این مفاهیم پاسخ کنشگران  (Lewis et al., 2019) و کارآفرینی نهادی پرداخته شد ،کار نهادی نهادی، تغییرنهادی، 

 .های نهادی بررسی شود به پیچیدگی زمینه
 یمطالعات ماتیف یدو جد یمقد یینونهادگرا یکردهایبر اساس رونهادی گرایش یافتند و  ةنظریبه  HRMبه مرور زمان پژوهشگران 

بر  یم تن یقاتاست. در تلق هنوز در حال مطالعه مطرح شد و یمیقد یینونهادگرا یکردروابتدا   HRMهای در پژوهشاند.  را انجام داده
گرفته  رارفشارها مورد مطالعه ق ینتوسط ا  HRMرفتار یریگ شکم چگونگیو  ،ریاتی هم ی،نهاد یعمدتاً فشارها اولیه یینهادگرانو
 .(Meijerink et al., 2021; Kim & Chung, 2016; López-Fernández & Pasamar, 2019) است

مطرح یمی را قد یینونهادگرا یکردروبا  HRM ةشد انجام یها موجود در پژوهش( شش مومون 2019) شو همکاران لوئیس
دوم  ةهنجاری و تقییدی است. دست و ناشی از ملیط نهادی و فشارهای اج اری HRMاقدامات  های یتملدودناست  ةدست .کردند
 یها تفاوت سوم به ةدست .ی متمرکز استشناخت یتمشروعدر ملیط نهادی و کسب  HRMاقدامات  سازی ینهنهادها بر  پژوهش

های چندمییتی  پردازد که شرکت چهارم به این موضوع می ةپردازد. دست می المییی ینبهای  در ملیط HRMموجود بین اقدامات 
 ةدهند. دست شرکت یا ملیط نهادی در کشورهای میزبان شکم می 3ستاد مرکزیهای  برنامهرا م تنی بر  HRMچگونه اقدامات 
 ششم ةدست .کردن اقدامات با ملیط است م تنی بر هماهنگ یتکسب مشروع یبرا HRMاز  ی استراتژ ةاستفادپنجم مربوط به 

HRM پردازد که ساختارهای  این موضوع می بهHRM  کند. ریاتی نهادی عمم می می برای همسمکانی همچونچگونه 
 ییگرا توجه به تمرکز بر کنش شکم گرفته و با نهادی یو غی ه بر ساختارها یتحول ملور عامی یدجد یینونهادگرا یکردرو

با رویکرد  HRM گرانپژوهش. (Ren & Jackson, 2020)فراهم کرده است  HRM یقاتتلق یرا برا یفرصت خوب
(، Greenwood et al., 2011; Reay & Hinings, 2009ی جدید موضوعاتی همچون منط  و پیچیدگی نهادی )ینونهادگرا

دادن کنشگران به  نهادی برای شکم و کارآفرینی ،(Zilber, 2013پویایی بین افراد و ملیط نهادی ) ةمطالعکار نهادی برای 
 اند. کرده ( را مطالعهDorado, 2005; Greenwood & Suddaby, 2006ملیط نهادی )

 HRM پیچیدگی نهادی در تحقیقات
 تلا با  1990 ةدهاز مفاهیم آن تسری یافته است و  ةی مطالعات منط  نهادی است که در همیکانون آخرین رویکرد نهادگرا

های سازمانی عوامم  ها و اینکه چگونه افراد و گروه سازمان ةموجود در زمیننهادی  پیچیدگیبه پرداختن برای درک چگونگی 
 .(Battilana, 2006) هستند تکامم یافته است یفعال در تغییر نهاد

اصول »که کنند  معرفی می «نمادینای از اقدامات مادی و ساختارهای  مجموعه»منط  نهادی را  (1991) و آلفورد 4فریدلند
 و 6تورنتون. کنند میتعریف « های بشری فعالیت 5الگوهای فوق سازمانی»آن را  یا« دهند سازماندهی را برای نهادها تشکیم می

 مفروضات، اقدامات مادی، تاریای که به للاظ اجتماعی از الگوهای: »کنند می تعریف گونه این را نهادی منط ( 1999) اوکاسیو
 را فوا و زمان کنند، می بازتولید و تولید را خود مادی زندگی ها آن ةوسیی به و افراد ساخته شده قواعد و ،باورها ها، ارز 

 های نظم از ی  که هر دهند می توضیح( 1991) آلفورد و فریدلند .«باشند  می را معنا اجتماعی واقعیت و ،کنند می سازماندهی
مانند مشارکت در نهاد دموکراسی یا  ؛کند بنابراین منط  است که نهاد را هدایت می دارد. مرکزی منط  ی  معاصر اجتماعی
 داری. های انسانی در نهاد سرمایه فعالیت)یا کالاسازی(  7گذاری ارز 

                                                 
1. coercive 

2. mimetic 

3. headquarters 

4. Friedland 

5. supraorganizational 

6. Thornton 

7. commodification. 



 1403، ومددوم، شمارة  و  ، دورة بيست مديريت فرهنگ سازماني  126

رو هستند اشاره  هروب« های متعدد نهادی های ناسازگار از منط  نساه»هایی که با  سازمان ةبه تجرب 1پیچیدگی نهادیمفهوم 
و های نهادی  نشان از تعدد منط نهادی  ةهای زمین در منط  به ع ارتی وجود تکثر(. Greenwood et al., 2011) کند می

 پژوهشگران. (Meyer & Höllerer, 2016)دارد  ی متکثرها منط این ناسازگاری و تنش بین  ةپیچیدگی دلالت بر تجرب
یا به عنوان  ،4، ترکیب3زیستی ، هم2رقابت مواردی نظیر عنوانتلت انواع روابط بین منط  نهادی را ، تجربی منط  نهادی

بر منط   یم تن یها در سازمان .(Johansen & Waldorff, 2017) ندنک دو یا چند منط  تلییم می 5ةشد سازی گزینش متنوع
ی ها در سازمان یو منط  تجار یمانند منط  رفاه اجتماع ؛کنند یم یتحما هماز  یظاهر رقابت دو منط  متفاوت و به ی ی،ترک

 (.Tina Dacin et al., 2011; Pache & Santos, 2013ی )اجتماع ینیکارآفرم تنی بر 
 ,.Aust et al., 2017; Keegan et al)با آن مواجه است  HRMپیچیدگی نهادی هم چالش و هم فرصتی است که 

باش مناب  زیرا  .ی  سازمان با پیچیدگی نهادی بیشتر از باش مناب  انسانی مواجه نیست. هیچ واحد عمیکردی در (2018
شده بر سازمان )منط  بازار(، منط   دولتی )منط  دولتی(، فشارهای عمیکردی اعمال گر تنظیمهای نهادهای  با خواستهانسانی 
ای که  . درجه(Hodgson et al., 2015) کند میشود تعامم  های جامعه که ظاهر می و حتی منط  ،ای( )منط  حرفه HR ةحرف

ها بستگی دارد  ها در سازمان هم به عامییت آن گری تنظیمها برای متاصصان مناب  انسانی اهمیت دارند هم به قدرت  این منط 
(Pache & Santos, 2010)جریانی از  ؛کنند پارادوکس استفاده می ة( از نظری2018) ش، کیگان و همکارانزمینه این  . در

 سازمانی توسعه یافته است برای تکمیم تلقیقات پیچیدگی نهادی در سطح درون های نهادی منط  تواد در کنارتلقیقات که 
(Smith & Lewis, 2011)  را کشف کنند. 6پیچیدگی ذاتیآن  ةبه واسطتا 

 ینهادناشی از پیچیدگی تضادهای به  HRM کنشگرانپاسخ 

پژوهشگران به  ی،از مسائم سازمان ینهاد یمتلی ةارائ یسازمان و تلا  برا یشناس در جامعه ینهاد یاتادب یریگ از شکم پس
در  یسازمان کنشگرانکردند بر نقش  یسع یجتدر ملققان بهبرآمدند.  یریتسازمان و مد یبه مسائم نهاد ییدن ال پاساگو

 یرا کنش یکنش نهاد (2020) 7ژانگ. (Tina Dacin et al., 2002; Battilana et al., 2009) تمرکز کنند ینهاد ییراتتغ
که  کند یم یمعرف یرا عوامی یاقدامات نهاد یبرا ملرک عوامم اساس ینا سازگار است و بر ینهاد یکه با الگوها داند یم

 است یتو عامی یاراخت یاست که دارا ینهاد اجتماع ی کنشگر  ،ین رو. از اشود یافراد م یاز سو ینهاد یها موجب اتااذ کنش
(Lawrence & Suddaby, 2006). 

 یماتیف را ق م از برخ یها ینهو گز زنداندا ی اقدام را به تعو ممکن استشوند  یمواجه م ینهاد یچیدگیکه با پ یافراد
را  ییکنند تا ساختارها شرکت یکنند در کار نهادها ممکن است تلا   (. آنRaaijmakers et al., 2015کنند ) یابیاقدامات ارز

برخی  یا اینکه تلا  کنند( Reay & Hinings, 2009; Smets et al., 2015) کنند یجادانهادی  یچیدگیبا پ ی تط  یبرا
 یشتریناز کدام منط  ب یتت عمشاص کنند  ینکها یا( D'Aunno et al., 1991) کنندجدا از هم  یا بگیرند یدهنادها را  منط 
 یا یفها ممکن است به دن ال توع آن یت،(. در نهاGreve & Man Zhang, 2017را به همراه خواهد داشت ) دستاورد
چه کنشگران  ینکه(. اRaaijmakers et al., 2015ب رند ) ینرا از ب یچیدگیپ از این طری منط  باشند و  ی  ییزدا یتمشروع
(، Smets et al., 2015) ینهآن زم یمنط  برا ی بودن  مانند مناسب ای زمینه اممعو یرکنند تلت تأث یرا انتااش م یاقدام

عوامم  ینهمچن (Pache & Santos, 2010) مربوطهکنشگران قدرت و  ،(D'Aunno et al., 1991بودن انط اق ) قابم مشاهده
 یشاص یو باورها ،(Pache & Santos, 2013شدن )یاجتماع ةسابق(، Moore & Grandy, 2017نقش ) یتمانند هو یفرد
(Raaijmakers et al., 2015) .یها از پاسخ یماتیف انواع است HRM  به طور شود.  یم یافت یاتدر ادب توادهای نهادیبه
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پاسخ به فشارهای  ةپاسخ به منط  و پیچیدگی نهادی و مطالع ةمطالعتوان به دو گونه  را می HRMکیی مطالعات کنش نهادی 
 کرد.نهادی تقسیم 

 ةیسمقابا  ،یورشود. ال یبه عنوان منشأ نوآورانه شناخته م (1991) 1یورال یها پاسخ یشناس نوعدبیات کنش نهادی ا ةبدندر 
 یت،رضا را شامم ینهاد یندهایابه فر ی استراتژ یها پاسخ یشناس گونه ی،نهاد ةیبه مناب  و نظر یوابستگ ةینظربین  ییواگرا

 با ساختاردر تواد است که  یتیعامی ینهاد یبه توادها کنشگرانپاسخ  ةجوهر .ارائه کرد یو دستکار ،یچیساز ، اجتناش، سرپ
ی اولیه است. بر یبا رویکرد نونهادگرا HRMهای نهادی  از ناستین پژوهش( 2009) شو همکاران 2بونپژوهش است.  نهادی

 یدگاه،د یناست. بر اساس ا نهادی یبه فشارها HRM ی عامم در پاسخ استراتژ ینتر فعال مهم عامییت اساس این پژوهش،
 ةدر سه دست نهادی یبه فشارها HRM ی پاسخ استراتژ ی را به عنوان  3یتناسب نهاد یت( ماه2009) شبون و همکاران

( مفهوم 2009) شبون و همکاران پژوهش ةدر ادام( 2013) شو همکاران 4میجرنی . ندارائه کرد انلرافی، و انط اقی، نوآورانه
مورد نهادی  ةچندمییتی در زمین  ند. این نوع پاسخ به این معناست که کنشگران شرکتها اضافه کرد پاسخ ینبه ارا  ترجمه

ها به دن ال  این دسته از پاسخ. اند بررسی، در پاسخ به فشارهای نهادی تقییدی، این فشارها را در اقدامات خود منعکس کرده
 مثلاًسازی( هستند.  با ملیط ملیی )بومی HRMبا فشارهای نهادی و کسب مشروعیت از طری  انط اق اقدامات  HRMانط اق 

عمیکرد مدیریت  های هسنج یساز ینهنهاد( یا .Lu et al, 2019ملیی به دن ال فشارهای اج اری ) ةانط اق ج ران خدمت با زمین
ها  های مشابه در پژوهش های دیگری از یافته نمونه( et al. Wulaningrum, 2020نهادی ) ةزمین یدیو تقی یفشار اج ار م تنی بر

 ها پرداخته شده است. موجود در پژوهش HRMهای نهادی  ها و کنش به انواع پاسخهستند. در ادامه 

 HRM های های نهادی در پژوهش انواع کنش
ی، کار نهادموضوعاتی نظیر نهادی حول ملور مشروعیت نهادی  ةو زمین HRMها به ارت اط کنشگران  از پژوهش تاسن ةدست
. اند به فشارهای نهادی بوده گرا های فعال و کنش به دن ال بررسی پاسخ و عمدتاًاند  را مطالعه کردهی یو نهادزدا ،ینهاد ینیکارآفر
مداخیه در نهادها را با هدف  ی،و جمع یفرد یگرانبا تمرکز بر عمیکرد باز نهادی، های به عنوان یکی از کنش ،یکار نهاد مفهوم
را  ی( کار نهاد2006) یو سادب 5. لارنس(Lawrence et al., 2011)کند  یم یبررس ینهاد یچیدگیو پاسخ به پ ینهاد ییرتغ
 یتواقع ینبر ا یکردند. مفهوم کار نهاد یفتعر «نهادها زدن همحفظ و بر و یجادها و افراد با هدف ا عمم هدفمند سازمان»

 .(Lawrence et al., 2011; Suddaby & Viale, 2011) شود یم ینهاد ییرافراد در نهادها باعث تغ یتمتمرکز است که عامی
 دهی ساخت توان به می در این زمینهبر پاسخ به فشارهای نهادی متمرکز بوده است؛  عمدتاً HRMکار نهادی های  پژوهش
 HRM (2016 ,Konrad et al.) ی رابرم تنوع ةبا دوگان ریات همفشار  ةی برای مواجهکار نهاد ی از طر ی استراتژ های پاسخ
 وریات  همفشار  ةمواجهدر  HRMاقدام مشروع ی   به یحقوق ةیناز زمقانونی  هایدستور گفتمان ةدر قالب ترجم یکار نهاد و

 .کرداشاره  HRM (Scheibmayr & Reichel 2021)پرداخت  اقدامات
. (Holm, 1995) شود تعریف مینهادی  ةدر ساختار زمین 6شده یهتع  عامییتپارادوکس مفهوم بر  یم تن ینهاد ینیکارآفر
 نهادهای یجادا یعلاقه دارند و از مناب  برا یخاص ینهاد ی اتکه به ترت کنشگرانی های یتفعال»به عنوان  ینهاد ینیکارآفر
 ینان. کارآفرشود یم یفتعر (Battilana, 2006; Maguire et al., 2004) «کنند یم استفادهموجود  ینهادها ییرتغ یا یدجد
آن مشارکت فعال  رایو در اج کنند میواگرا را آغاز  ییراتتغ ینهاد ینانها باشند. کارآفر سازمان یا ،ها توانند افراد، گروه یم ینهاد

 .(Battilana et al., 2009)ندارد ی یو همسو یخوان هم ةزمین یاست که با منط  و نظم نهاد ییریتغ یواگرا به معنا ییردارند. تغ
 ینهاد ینیکارآفربررسی و  HRMاقدامات م تنی بر  یدارارز  پا یجادا یبرارا  HRM ینهاد ینیکارآفر( 2020)و جکسون  7رن
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HRM که توسط متاصصان  یاقدامات: »کردند یفتعر گونه ینرا اHRM یتا از منابع شود یانجام م یگروه یا یعنوان فردا ب 
 4یها و ارز  ،3ها روال، 2عد، قوا1هنجارها ییرتغ یسازمان برا HRM یستمس ینو همچن ،یاجتماع ةیسرما ،ها، دانش مانند مهارت

 «.استفاده کنند یسازمان
ها اشاره دارد که در  آن یرامونکاهش اجماع پ یمبه دلهادی ن های یتو فعال اقدامات یشو فرسا یفبه توع یینهادزداکنش 

در پاسخ به  یینهادزدا ،ها . در پژوهش(Scott, 2013; Oliver, 1992) شود یها م شدن آن یدمنجر به رها شدن و ناپد یتنها
 .(Chaudhry & Rubery, 2019) ی بررسی شده استاقدامات استادام با متناقض ینهاد یفشارها
را در پاسخ به تواد  ی فعالها انواع دیگری از کنشهای نهادی  با تمرکز بر منط  HRMهای  از پژوهش دوم ةدست
 HRMهای  ترکیب منط  بازار و منط  اجتماعی در استراتژیتوان به  می در این زمینهاند.  کرده معرفیهای نهادی  منط 
(2016 ,et al.Martin  همسوسازی تفسیر ،) های  مشی خط  منط کنشگران ازHRM، و منط  اقتصادی ( ,Saqib et al.

 کرد.( اشاره .Martin et al, 2018های متواد نهادی ) سازی منط  و سفارشی (2022
جوی پاسخ به و ها نیز در جست در پاسخ به توادهای نهادی، برخی دیگر از پژوهش یادشدههای  ی کنشیعلاوه بر شناسا

.Kaiser et al, ) 5(، استادام افراد دوسوتوان.Hotho et al, 2020سازی ) ساختاری نظیر ش کههای  های نهادی، کنش تواد

را  (Ierodiakonou & Stavrou, 2017) یکارکنان در معرض فشار اج ار یانکار منعطف و گرد  کار در م یریتمدو  ،(2018
 اند. مطرح کرده
ی با رویکرد واکنشی و غیرفعال را یها پاسخ های نهادی منط  تواد برای بررسی پاسخ به HRMهای  دیگر از پژوهشباشی 
کنش  ،تجاریو  یبا منط  اجتماع یاستادام یماتتصمدر تواد  . مثلاً،استانط اق  ها یکی از انواع این کنش. اند ی کردهیشناسا
کاهش تنش . (Seet Jones et al., 2021)ی شده است یشناسا یبافت ملی یو فرهنگ یمنط  اجتماعاین تصمیمات با انط اق 

 یزجامعه در تما یاساس یها منط  ینکاهش تنش ب مثلاً) ها است پژوهشدسته ها در این  یکی دیگر از پاسخ اه منط  ینب
های متواد  بین منط  ةمصاللها نیز  برخی پژوهش (.HR (Sandholtz & Burrows, 2016) کار یمو تقس یاقدامات ساختار

 & HRM (Bévortی یگرا ای بین منط  بروکراسی و منط  حرفه ةاند. مصالل شناسایی کرده HRMعنوان پاسخ کنشگران را به

2015 ,Poulfeltةبین منط  دولت و بازار در توسع ة( یا مصالل ( 2020مناب  انسانی ,Nolan et al.نمونه ) ی از این موارد یها
 در . مثلاًاند بررسی کرده HRMاقدامات  یاجراها را در  گرفتن منط   فشارها یا نادیدهکردن  ها کنش رد پژوهشبرخی از هستند. 
بازار، دولت، های  ( یا تواد منط Kim & Chung, 2016) یرقانونیغ یکار اضافهاز استفاده جیوگیری برای ی فشار نهاد پاسخ به
 این نوع کنش مطالعه شده است.( Westermann-Behaylo et al., 2014) روابط کارکنانی در و شرکت ،ای حرفه
 . مثلاًاند را بررسی کرده واکنشیفعال و  انواع کنش نهادی غیردر پاسخ به فشارهای نهادی  ها پژوهش چهارم از ةدست

در  ،(Decramer et al., 2012) (یملی ةینزم)انط اق با  یساز یبومکنش  ،عمیکردی بر اج ار یفشارهاپژوهشگران در پاسخ 
منعطف سود مشابه  یها در استفاده از طرح یسازمان  اقطی را برای انسازگار کنش ،پرسنم یایمزای بر نهاد یفشارهاپاسخ به 

 اند. بررسی کرده ( et al.Hillebrink, 2008یت )کسب مشروع یا براه سازمان یرسا
در  های تجربی یافته ،عامییت کنشگران و نهادیهای  به دلیم تفاوت در زمینهپژوهش،  ةبنیان نظری مشترک در پیشینرغم  به
این  ضرورت دارد. HRMو ایجاد درک مشترک و جام  از کنش نهادی  است  به توادهای نهادی متنوع و پراکنده  پاسخ زمینة

 ةمطالعها در  ها به صورت جام  بررسی شود. همچنین تمرکز پژوهش موضوع مستیزم این است که کنش نهادی در انواع زمینه
ی قدیم و جدید است. بنابراین نیاز یتناقض و تواد بر فشار و منط  نهادی بوده است که به ترتیب م تنی بر رویکردهای نونهادگرا

 توسعه یابد. HRMی جدید( فهم جامعی از کنش نهادی کنشگران ینهادی )نونهادگرا ةأخر نظریاست م تنی بر لنز نظری مت

                                                 
1. norms 

2. rules 

3. routines 

4. values 

5. ambidextrous 
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 شناسی پژوهش روش
 پژوهش گیری جهت. (Blaikie, 2007: 22) است استقرایی پژوهش منط است،  چیستیاز نوع که  ،پژوهش پرسشبر اساس 
 است.های تجربی  و م تنی بر داده کیفیآن  نوع و ای توسعه

انجام دقت  به پیشینه ةمطالع ،لازم حساسیت نظریبرای ایجاد یافته است.  ساختار نیمه ةمصاح  های پژوهش ابزار گردآوری داده
 گفتنی. ندانتااش شد (ترکی ینهادی های با منط   سازمان) ترکی یدولتی و  و های خصوصی سازمانشوندگان در  شد و مصاح ه

ها وجود  دو باش در آن ینا یها از منط  ی یزمان، ترک هم ی،و دولت یکه برخلاف باش خصوص ییها ها و سازمان شرکتاست 
 .کنند ها رفتار می ای از قواعد این منط  که با آمیاته (Krøtel & Villadsen, 2014) شوند یم یدهنام ی یترک یها دارد سازمان
تلییم  ةشیواست.  HRMواحد تلییم آن است و « در پیچیدگی نهادی HRMکنش نهادی » ةپدید دربارة پیش رو پژوهش
 هدفمند است.گیری  نمونهاز نوع  پژوهشگیری  نمونهو  ((2006براون و کلارک ))رهیافت  مومونتلییم  های پژوهش داده

 پژوهش یها یافتهتحلیل 
مصاح ه  20 1اش اع نظریهای مورد نیاز و  کفایت دادهم تنی بر های نهادی و  با انتااش انواع زمینهپژوهش برای تلق  اهداف 

 است. ی مطاب  جدول شماره شوندگان  اح هصمشاصات کیی مانجام شد. 

 شوندگان شناختی مصاح ه مشاصات جمعیت.1جدول

درصدتعدادتحصیلاتدرصدتعدادکار)سال(ةسابق
 %45 9 ارشد کارشناسی 70% 14 10-20
 %55 11 دکتری 30% 6 20-30

 
مومون پایه  71تعداد  وسپس موامین پالایش و بازبینی  .موامین اولیه تعریف شد کدها، ةو مقایسپس از کدگذاری 

موامین مورد(  71موامین پایه ) بر اساسبندی شد. سپس  شده مرتب و دسته موامین استاراجبعد،  ةدر مرحی .استاراج شد
 موامین ترسیم شد.  ةنقش ومومون( تعریف  4مومون( و فراگیر ) 14دهنده ) سازمان

 ةبه لنز نظریکه  ،کدگذار مستقمشده به موامین، کدگذاری مجدد توسط ی   کردن عناوین اطلاق  گذاری و بهینه پس از نام
 68در نهایت  .حذف شددیگر  ةمومون پای دومومون ادغام و  ی الب قمومون پایه در  دونهادی اشراف داشت، انجام شد و 

ها را مورد  درصد بود که اعتماد به کدگذاری 96مومون پایه باقی ماند. میزان تواف  بین دو کدگذار بر اساس کدگذاری مجدد 
دهنده و  سازمان و موامین پایه شماره دو،دهد. سپس موامین تلییم و در نهایت گزار  آن مدون شد. در جدول  یید قرار میأت

 یچیدگیدر پ یمناب  انسان یریتمد یکنش نهاد ینموام ةنقش» 1 شماره مجدد ارائه شده است. شکمفراگیر پس از کدگذاری 
 دهد. را نمایش می« ینهاد

با و اقدامات همراه  ،ها ، توادها، کنشHRMنهادی  ةمومون زمین 4دهد  مومون نشان میهای حاصم از تلییم  یافته
دهند. در ادامه  را در مواجهه با پیچیدگی نهادی شکم می HRM، فهم کنش نهادی مومون دهنده و فراگیر هر موامین سازمان

 .پرداخته شده استگیری  به تلییم مومون و سپس به نتیجه

 ها مضمون

 نهادی ةزمینالف( 
کند بر عمیکرد  در چه باشی فعالیت می HRMنقش دارند. اینکه سازمان و به ت   آن  HRMنهادی  ةلفه در زمینؤم چهار

HRM دارای  های ترکی ی سازمانباش دولتی و باش  و از سه باش خصوصی ی ها، هر  ثیر دارد. بر اساس کدگذاریأت(
با منط   باش خصوصی عموماً ةکنند. زمین های قابم تفکیکی را ایجاد می نهادی متمایز و دارای ویژگی ةمنط  ترکی ی( زمین

                                                 
1. theoretical saturation 
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هایی نظیر بازار و دولت قابم شناسایی است. ضمن اینکه  با ترکیب منط  ترکی یو باش  ،بازار، باش دولتی با منط  دولت
 کنند. ایجاد میهای دیگر نیز پویایی نهادی زمینه را در هر باش  منط 

ی نهاد یتو عامی ،یتکثر نهاد ی،نهاد یتمشروع ی،ها، نظم نهاد روابط منط پیچیدگی نهادی شامم  ةدهند مومون سازمان
 ترکی یهای  در شرکت مثلاًشده )بریکولاژ( است.  سازی گزینش یا متنوع ،افزا، ترکی ی ها اعم از رقابتی، هم است. روابط بین منط 

خدمات امدادی منط  بازار و منط  اجتماعی در رقابت  ةمنط  دولت و بازار با هم در رقابت هستند یا در سازمان با هدف ارائ
 اند. اما به هر ترتیب با هم ترکیب شده ؛هستند

ارد. منظور از در ساختار زمینه اشاره د HRMسازمان و  1ای و نوع نهفتگی نظم نهادی به ساختار و پیکربندی نهادهای زمینه
های نهادی ظهور  دارند و در منط  HRMای از  مشروعیت نهادی مجموعه انتظارات مشروعیتی است که نهادهای زمینه

شود. عامییت نهادی به میزان و کیفیت اعمال  نهادی اطلاق می ةها در زمین یابند. تکثر نهادی به میزان تنوع و فراوانی منط  می
های نهادها  ها در پویایی نهادی و تلق  مقاصد منط  آفرینی آن نهادی و نقش ةزمین ةنهادها در منظومنهادها و کنشگران  ةاراد

 اشاره دارد.
های نهادی و وابستگی  آن شامم تغییر منط  ةتغییر نهادی است. مومون پای HRMنهادی  ةعامم دیگر در پیچیدگی زمین

2نهادی است. همچنین وابستگی به مسیر نهادی های به مسیر است. تغییر نهادی شامم تغییر در منط 
ست که ابه معنای این  

مندی منط  نهادی  مداری و تاریخ در طول زمان چه مسیری را تجربه کرده است که به حافظه HRM ةزمینمنط  نهادی در 
 اشاره دارد.

ها در کنار سایر کنشگران نهادی طیف متنوعی شامم کنشگران  نهادی هستند. آن ةنیز خود جزئی از زمین HRMکنشگران 
ای و  و کنشگران عمییاتی )نظیر مدیران وظیفه ،HRMسازمانی )نظیر مدیرعامم و اعوای هیئت مدیره(، کنشگران باش 

درک نهادی را های زمینه و پویایی  های شناختی و ادراکی، منط  لفهؤم ةدهند. این کنشگران به واسط کارکنان( را تشکیم می
نهادی نظیر مشروعیت، پیچیدگی،  ةاز عناصر زمین HRM. میزان هو  نهادی با توجه به کیفیت ادراک کنشگران کنند می

 شود. ها تعیین می و عامییت ،ساختارها

 HRM نهادی و ةزمینب( تضادهای 
ناستین دسته از این  HRMبا منط   ینهادهای  تواد منط با سه گونه از توادها مواجه است.  HRMها،  بر اساس یافته

در  خانواده و ،یفناور، اقتصاد، جامعه، نسم، صنعتی، بروکراس، دولت، منط  بازاربا هر ی  از  HRMتوادها است. تواد منط  
 کند. را با ملدودیت مواجه می HRMهای کنشگران  تصمیمات و برنامه

تر شامم  کند. دو نوع تعارض برجسته منعکس می HRMمنط   های نهادی را در باش دیگری از توادها تعارض بین منط 
بیشتر در  HRMها در منط  غالب  ی است که این تعارضیگرا ای حرفهی و منط  بروکراسو بین  بازارو  منط  دولتبین  تعارض
 شود. مشاهده میمنط  ترکی ی های با  شرکت

HRM نهادی است. این توادها بین منط  اقدامات  ةبا توادهای دیگری نیز مواجه هست که ناشی از زمینHRM   و منط
 است. HRM منط  جذش و آموز ( و درون منط  اقدامات )مثلاHRMً بین منط  اقدامات  و سازمانی

                                                 
1. embeddedness 

2. institutional path dependency 
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 و فراگیر ،دهنده پایه، سازمانموامین .2جدول

مضامینپایهدهندهسازمانمضامینمضامینفراگیر

 ینهاد ةینزم
HRM 

 فعالیت نوع
 خصوصی
 دولتی
 ترکی ی

 نهادی پیچیدگی

 ها روابط منط 
 نظم نهادی
 مشروعیت نهادی
 تکثر نهادی
 عامییت نهادی

 تغییر نهادی
 های نهادی تغییر منط 

 وابستگی به مسیر نهادی

 HRM هو  نهادی کنشگران

 ینهاد یتادراک انتظارات مشروع
 ینهاد یها ادراک منط 

 ینهاد یها منط رابطه ادراک 
 یساختار نظم نهادادراک 

 ادراک وابستگی به مسیر نهادی
 یگران نهاد کنش یتعامیادراک 
 HRMکنشگران  یتعامیادراک 

 تنوع کنشگران
 کنشگران سازمانی
 کنشگران مناب  انسانی

 عمییاتیکنشگران 

 اقدامات

 جذش و استادام

 جذش
 استادام
 داشت نگه

 مسیر شغیی
 بندی مشاغم ط قه

 آموز  و توسعه
 آموز 
 توسعه
 پذیری جامعه

 مدیریت عمیکرد
 مدیریت عمیکرد

 یابی عمیکرد ارز
 کار منعطف

 ج ران خدمت

 حقوق
 ساختار پرداخت

 یامزا
 تعادل کار و زندگی

 توادها

 HRMتواد منط  نهادی با منط  

 منط  بازار
 منط  دولت
 منط  بروکراسی
 منط  صنعت
 منط  نسم
 منط  جامعه
 منط  اقتصاد
 منط  فناوری
 منط  خانواده

های نهادی متعارض با منط   تواد منط 
HRM 

 HRMبازار در منط   م  تواد منط  دولت
 HRMگرائی در منط   ای حرفه م تواد منط  بروکراسی

 HRMتوادهای منط  
 منط  سازمانی م  تواد منط  اقدامات

 HRM تواد بین منط  اقدامات 
 HRM تواد درون منط  اقدامات
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 .2جدولادامة

 مضامینپایه دهندهسازمانمضامین مضامینفراگیر

 ها کنش

 فعال های کنش

 نهادیکار 
 کارآفرینی نهادی

 سازی سفارشی
 سازی گزینشی متنوع

 کردن ترکیب
 سازی ماهر
 روزآوری به

 بازآفرینی
 سازی یکپارچه
 سازی ش که
 گرایانه کنش سازماندهی
 سازی چاب 

 فعالغیر های کنش

 سازی مشروع
 پیوند سست
 دهی اولویت

 استانداردسازی
 سازی متناسب
 ساختار تعدیم
 ساختار سپاری برون

 HRM های ج( کنش

توان در  های فعال و غیرفعال را می فعال و غیرفعال قرار داد. وجه تمایز کنش ةتوان در دو دست ها را می طیف وسیعی از کنش
های فعال دارای عامییت بیشتر و دارای  . کنشدکرهای نهادی تعیین  نس ت به ساختار ناشی از منط  HRMعامییت  ةموازن

های ناشی  های غیرفعال بیشتر واکنشی و دارای ماهیت پذیر  و انط اق ملدودیت کنش . اماهستند HRMقابییت اعمال اراده 
 نهادی هستند. ةاز زمین

 فعال های کنش

های نهادی  در منط  HRMهای فعال طیف وسیعی دارند. کار نهادی به دن ال انعکاس و نفوذ منط   ها کنش بر اساس یافته
دهد و  را از طری  تغییرات واگرا )ماالف جهت منط  نهادی زمینه( افزایش می HRMزمینه است. کارآفرینی نهادی عامییت 

 کند. را در زمینه تلمیم می HRM ةاراد
متناسب با اقتوائات و اهداف مطیوش  HRMهای نهادی در منط   عناصر منط  ةو تغییر عاملان انتااشبه  سازی سفارشی

HRM  .کردن به این  دهد. ترکیب سازی گزینشی عناصر خاصی از چند منط  نهادی را در کنار هم قرار می متنوعاشاره دارد
معانی و اصول سازماندهی دو منط  نهادی رقیب اقدام به ترکیب  HRMدر منط   1کننده معناست که کنشگران با نقش ترکیب

روزآوری از طری   بهاست.  HRMهای نهادی برای اهداف  برداری و استفاده از ظرفیت منط  سازی بهره ماهرمنظور از کنند.  می
 و جایگزینی با عناصر جدید در پاسخ به HRMهای نهادی در طول زمان از منط   های قدیمی و عناصر منط  حذف نساه

های  منط  ةو حذف عمد HRMبازآفرینی به معنای طراحی بنیادین منط  گیرد.  توادهای ناشی از وابستگی به مسیر صورت می
کنش است.  HRMکارکردی منط   و درون ،کارکردی های سازمانی، بین در پاسخ به توادها و تعارض HRMنهادی در منط  

 کند. میو هماهنگ  متوازن HRMهای نهادی را در اقدامات ماتیف  عناصر منط  همةسازی باشی یا  یکپارچه
 

                                                 
1. hybridizer 
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از طری   ،شود. کنشگران انجام می HRMنهادی  ةزمینسازی کنشی ساختاری است که توسط کنشگران در  ش که
گرایانه  کنش سازماندهیکنند.  میو به صورت هدفمند در ساختار زمینه فراگیر را در زمینه تسهیم  HRMنفوذ منط   ،سازی ش که

گیرد و اقداماتی نظیر  نهادی صورت می ةزمیندر  HRMعامییت  یبه نوعی کنش ساختاری اطلاق شده است که با هدف ارتقا
با پیچیدگی  HRM یساختار یچیدگیمنط  پ ةموازنی، تغییر ملتوای نقش کنشگران، منط  نهاد یها بر مهارت یاستادام م تن

های ساختاری است  سازی یکی دیگر از کنش چاب شود.  انجام می HRMکنندگی و مشارکت  های بسیج یتیقاب ی، ارتقانهادی
 د.شو میریزی  و طرحدهی  ساخت HRMساختار و فرایندهای  ،چاب  نهادیعاملانه و پاسخ تسهیم که م تنی بر 

 فعالیرغ های کنش

های  دهند. بر اساس یافته پاسخ می و منفعم واکنشی صورت به HRMگیرد که کنشگران  های غیرفعال زمانی شکم می کنش
 به دن ال برآوردهکنشگران شود که  ی اطلاق مییها به مجموعه کنش 1سازی ها کشف شد. مشروع کنشپژوهش هفت مورد از این 

 ةزمیندر برای بقا تا بر اساس این انتظارات هویتی موجه و مجاز  هستندکردن طیف متنوعی از انتظارات مشروعیت نهادی زمینه  
ثیر أهای متعارض است تا ت ضعیف بین منط  ةیجاد رابطا( Orton & Weick, 1990) 2پیوند سستمقصود از . کنندنهادی کسب 

ایجاد دهی به  اولویت ها تفاوت دارد. منط  3ها کاسته شود. پیوند سست با جداسازی کمی بر هم داشته باشند و از آثار نامطیوش آن
سازی  یکسانبه معنای  4استانداردسازیاشاره دارد.  HRMهای  های نهادی در کنش منط  ةخر و کنترل میزان مداخیأتقدم و ت

منعکس  HRMهای نهادی را در منط   های نهادی است. کنشگران معانی منط  همسو با منط HRM عناصر ماتیف منط  
معناباشی  ةشیونیز و های نهادی  منط و  HRMشده بین اصول سازماندهی منط   کنترل یسازی به ایجاد نس ت متناسب کنند. می

گیرد  شکم می HRMهای نهادی و منط   برای ایجاد آمادگی پاسخ به تواد منط تعدیم ساختار کنش  اشاره دارد. HRMمنط  
سازی  سپاری ساختار نوعی چاب  . برونیابدبرای تومین بقا افزایش  HRMسطح عامییت د و وش  های ساختاری کاسته ملدودیتتا 

 شود. برای رف  تواد نهادی انجام می HRMهای ناشی از منط  نهادی و موان  کنش  واکنشی است که در اثر ملدودیت

 HRM اقدامات( د
را  HRMیابند و رفتار  یظهور بیرونی و عینی م HRMباشند و در قالب اقدامات  معنا می اقدامات به HRM نهادی های کنش

 یرداشت، مس جذش، استادام، نگه)شامم  جذش و استادام ةدستهای پژوهش این اقدامات به چهار  بر اساس یافته دهند. شکم می
عمیکرد،  یریتمد)شامم  عمیکرد یریتمد، یری(پذ جامعه ،آموز ، توسعه)شامم  آموز  و توسعه(، مشاغم یبند ط قه ،یشغی
 .شود تقسیم می( حقوق ،و ج ران خدمت )شامم ساختار پرداخت، مزایا ،(یدورکار ،عمیکرد یابیارزش

 ها مضمونبین روابط 

 نهادی ةزمینروابط درون ( الف

نهادی اتفاق  ةدر زمیننیز  HRMنهادی قرار دارند و جزئی از آن هستند. بنابراین هر نوع کنش  ةدرون زمین HRMکنشگران 
درک کیفیت نهادی به  ةباشی و عمییاتی در زمین و اعم از سازمانی HRMافتد و جدا از آن نیست. کنش انواع کنشگران  می

 ها بستگی دارد. فعالیت آن نوعهای  اقتوائات و ویژگی و ،پیچیدگی نهادی، تغییر نهادی

 ها منطقین بتضاد ( ب

 HRMنهادی فعالیت  ة. ی  منشأ آن وجود تواد در زمینسه دسته است HRMنهادی و منط   ةزمینهای  تواد بین منط 
دوم  ةدر لایشود.  تلمیم می HRMتواد بین منط  دولت و بازار رایج است و این تواد به منط   ،ترکی یدر باش  مثلاً،است. 

                                                 
1. legitimization  
2. loose coupling 

3. decoupling  
4. standardization 
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های نهادی است و نس ت بین این  متشکم از چه منط  HRMنهادی  ةثر است. بر اساس اینکه نمایؤم HRMنهادی  ةنمای
ی دارد تواد قابم شناسایی است. یچه الگو های نهادی از منط  ی با هر  HRMمنط   ةها چگونه است و همچنین رابط منط 

شکم  HRMهای متنوعی در منط   های نهادی، پارادوکس منط ناشی از  1های بعد، به دلیم ملدودیت ةهمچنین در لای
 HRMو نیز درون کارکردهای منط   ،HRMبا منط  سازمانی، بین کارکردهای منط   HRMگیرد که شامم تواد منط   می
 .شود ظاهر می با زمینهHRM  اقداماتتعامم در نهایت در  یادشدهدهای مجموعه توا است.

 نهادی ةبا زمین HRMهای  کنش ةرابط( ج
نهادی اقدام به  ةو نیز ادراک زمین ،تنوع ،بر اساس ترکیبو منط  نهادی  HRMبرای پاسخ به توادهای منط   HRMکنشگران 
بر کنشگران و است  و  نهادیم تنی بر ه HRMدرک کنشگران کنند.  نهادی می ةبا زمینتعامم های نهادی در  دهی کنش شکم

نهادی  ةبرخی در زمینهست؛ شکم دو به ها  دهند. جهت این کنش می شکمه کنش فعال و غیرفعال را تدو دساساس ادراک خود 
در و  HRMدر ارت اط با اقدامات را  HRMو برخی معانی منط  ( سازی ش که ،کارآفرینی نهادی، )نظیر کار نهادیشود  انجام می

 .دهند های ساختاری را سامان می یا در رابطه با اقدامات کنش (سازی یا پیوند سست سفارشی )مانند کنند میویرایش پاسخ به توادها 

 نتیجهبحث و 
به  ،کیفی و تجربی ةبه فوای نهادی و از طری  مطالع HRMپژوهش از فوای معمول شناختی  معرفت نگاشتبا ، این پژوهش

واق  در  ةرا به عنوان ی  پدید HRMمعناباشی کنشگران  ةنهادی بود تا بتوان شیو ةدر زمین HRMدن ال فهم کنش نهادی 
یید اعت ار موامین حاصم از تلییم مومون أو ت ساختاریافته نیمه ةمصاح  20 دادن انجام پس از. بنابراین کردنهادی تفسیر  ةزمین
مومون فراگیر کشف شد. این موامین در قالب مدل مفهومی طرح و عمیکرد  4و  ،دهنده سازمانمومون  14یه، مومون پا 68

 تلییم مومون بررسی شد. ةمدل بر پای
پاسخ  فرعیال ؤبه دو س نهادی ةزمیندر پاسخ به پیچیدگی  HRMهای  کنشال پژوهش م نی بر چیستی ؤدر پاسخ به س

با منط   یتواد منط  نهاداین توادها در سه دسته  .نهادی مشاص شد ةداده شد. ناست توادهای ناشی از پیچیدگی زمین
HRM متعارض با منط   ینهاد یها ، تواد منطHRM ،منط   یو توادهاHRM .تناقض بین بر پژوهش  ةپیشین مطرح شد

و نیز HRM (2020 ,Nwagbara2018;  ,et al.Chapman 2019;  ,Chaudhry & Ruberye.g.  )و فشارهای نهادی 
متمرکز بوده است. (  .Nolan et al. ,2020; Seet Jones et al. ,Moses & Sharmae.g ;2021, 2020)های نهادی  منط 
های نهادی  منط و با شناسایی انواع های نهادی بود  حول ملور تواد منط  های این پژوهش با توجه به لنز نظری صرفاً یافته

انواع  های ماتیف در زمینه ها و روابط بین منط  HRMو منط  کنشگران ( نسم ،صنعت)نظیر منط  بازار، دولت، بروکراسی، 
 .شد  بندی دسته ی منط  نهادیتوادها

شامم  HRMهای فعال  در قالب دو نوع فعال و غیرفعال ارائه شد. کنش HRMهای نهادی  کنش ها، بر اساس یافته
 روزآوری، به سازی، اهرم کردن،  یبترک ینشی،گز سازی متنوع سازی، یسفارشهای  کنش ی،نهاد ینیکارآفر ی وکار نهادهای  کنش
 یسازمانده سازی، ش که شامم های ساختاری و کنش HRMدر منط  های نهادی  سازی منط  و یکپارچه ،ینیبازآفر
 پژوهش ةپیشیندر  .های فوق پرداخته شده است برخی کنش ةپژوهش، به مطالع ةپیشیندر  شود. یم سازی چاب و  ،گرایانه کنش
با توجه  ،در این پژوهش .است شدهنهادی بررسی  ( در پاسخ به فشارهایScheibmayr & Reichel, 2021کار نهادی )کنش 

ی نهاد ینیکارآفر ةمطالع به شناسایی شده است. گرایشبررسی و های نهادی  کار نهادی در پاسخ به تواد منط به لنز نظری، 
HRM  پژوهش ةپیشین درنیز (2020 ,Ren & Jackson )دندار بیشتر های پژوهش به نیاز که است جدید ینهاد کار مانند. 
 ،(.Hodgson et al, 2015کردن )  یبترک (،.Martin et al, 2018سازی ) یسفارشنظیر  یادشدهی ها کنش برخی ةمطالع
 پژوهش وجود دارد. ةپیشیندر نیز ( .Hotho et al, 2020سازی ) و ش که ،( et al.Di Pietro, 2021) سازی اهرم

                                                 
1. constraints 
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 دهی، یتسست، اولو یوندپهای  کنش نهادی، ةسازی در زمین مشروعهای  شامم کنش HRMهای غیرفعال  همچنین کنش
پژوهش  ةدر پیشین شود. یم ساختار سپاری ساختار و برون یمتعدهای  و کنش ،های نهادی سازی منط  متناسب ی،استانداردساز

 et al.Chapman, ) یا انط اق (van de Pas & Freese-Borghouts, 2021) سازی در قالب پذیر  مشروعهای  کنش

ی یاز لنز نظری نونهادگرا فادهتاستوان گفت  می یادشدهبا توجه به نتایج  در پاسخ به فشار نهادی مطرح شده است. عمدتاً (2018
های ناشی از  بیشتر رفتارها و کنش اولیهی یکه در نونهادگرا درحالی ؛کند ها را ارائه می امکان دستیابی به تنوعی از پاسخجدید 

 .کردتوان بررسی  ریات را می همفشارهای نهادی 
 (ترکی ی ،)خصوصی، دولتی HRM فعالیت نوعای نیز کشف شد.  های زمینه لفهؤای پژوهش نهادی، م با توجه به ماهیت زمینه

 ابعاد HRMنهادی  م احثدر  .هستند HRMنهادی  ةکننده در زمین ای تعیین پیچیدگی نهادی و تغییر نهادی عناصر زمینه و
 ةباشی از زمین HRMکنشگران  ها بر اساس یافته همچنینجام  و فراگیر بررسی نشده است.  و متمرکزنهادی به صورت  ةزمین

نهادی   وه .کنند نهادی و کنشگران حاضر در آن را درک می ةزمین ،از طری  هو  نهادی ،شد. این کنشگران معرفینهادی 
تواند بینش  سابقه ندارد و می HRMادبیات نهادی  ةمفهوم هو  نهادی در پیشین .دارد یموثر نقش کنش نهادی ةدر ارائ

 اختیار پژوهشگران قرار دهد.مناس ی در 
تکمیم شکاف عیمی،  با هدف ،این پژوهشدهد  نشان میادبیات  ةبا پیشینها و تتایج این پژوهش  ی  یافته تطبه طور کیی، 

ایجاد های آتی  برای پژوهشرا زیرساختی مفهومی  کهکرده است ارائه  HRMادبیات نهادی  ةبدنعمده در نوآوری و سهم  چهار
 :ازاست   ع ارت. این موارد کند می
معرفی ابعاد ماتیف  و ها الگوی حاصم از یافته ةنهادی با ارائ ةزمینم تنی بر  HRMاز کنش و جام  جاد فهم یکپارچه یا -1

 .HRMنهادی کنش ای   زمینه
 .HRM ةمعرفی ابعاد ماتیف تواد و پیچیدگی نهادی در زمین -2
 .نهادی ةزمیندر  HRMمعرفی ابعاد ماتیف کنش  -3
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