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Abstract 
Purpose: In accordance with the principles of classical and contemporary management theories-

such as organizational control theory and performance measurement perspectives-the 

improvement of any organizational phenomenon requires effective control and management. Such 

control, however, is difficult or even impossible without valid and reliable measurement 

instruments. This viewpoint underscores the pivotal role of designing and validating measurement 

tools in organizational research. In this context, organizational diplomacy, conceptualized as a 

behavioral capacity for enhancing intra-organizational interactions, requires a clear operational 

definition and a robust measurement instrument. Moreover, contemporary work environments-

characterized by workforce diversity, intra-organizational conflicts, generational differences, 

political behaviors, and the formation of pressure groups-demand that human resource (HR) 

managers perform roles that extend beyond traditional managerial frameworks. Contingency-

based role theories and behavioral models of human resource management suggest that managerial 

effectiveness in such contexts increasingly resembles the function of a professional diplomat. 

Accordingly, the primary objective of the present study is to develop and validate a reliable 

instrument that enables the assessment and comparison of diplomatic human resource management 

across different organizations. Such an instrument can provide a foundation for strategic 

policymaking and the design of training and development programs. 
 

Methodology: Drawing on the conceptual model of diplomatic human resource management and 

employing the ten-step scale development methodology proposed by Rattray and Jones, a 

measurement instrument was developed and validated for the target construct. The resulting 

questionnaire consists of 66 items and is designed to assess diplomatic human resource 

management across eight dimensions. The validation process was conducted using data collected 

from a statistical population comprising managers, deputy managers, and human resource 

specialists working in both public and private sector organizations. 

 

Findings: The developed instrument effectively measured diplomatic human resource 

management across eight core dimensions: (1) influencing employees through positive interaction, 

(2) monitoring employees while preserving human dignity, (3) diplomatic human resource 

planning, (4) diplomatic job analysis, (5) diplomatic human resource provision, (6) diplomatic 
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training and development, (7) diplomatic performance management, and (8) employee retention. 

Together, these dimensions offer a comprehensive representation of the multifaceted roles of HR 

managers as organizational diplomats and demonstrate how a diplomacy-oriented approach can 

elevate workplace relationships from routine administrative functions to a more strategic and 

human-centered level. 
 

Conclusion: The findings of this study enable the systematic evaluation of the current state of 

diplomatic human resource management within organizations and provide a foundation for 

strategic initiatives aimed at institutionalizing diplomatic principles in HR functions. Furthermore, 

the study contributes to the theoretical advancement of human resource management literature by 

introducing and operationalizing the construct of diplomatic HR management. From a practical 

perspective, the instrument can assist managers in identifying their strengths and weaknesses, 

facilitating the development of diplomatic competencies and enhancing their capacity to act as 

mediators and facilitators in complex organizational environments. Consequently, human resource 

diplomacy can not only improve intra-organizational interactions but also increase employee 

satisfaction, reduce organizational conflicts, and strengthen social capital. At a macro level, the 

application of this instrument can support organizational policymakers in designing training and 

development frameworks aligned with actual workplace needs, thereby fostering organizational 

cultures grounded in respect, trust, and collaboration. Ultimately, this approach contributes to the 

development of flexible, learning-oriented, and resilient organizations capable of effectively 

responding to inevitable environmental changes. 
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 مقاله پژوهشی 

 ک ی پلمات ی د   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ی ر ی گ ابزار اندازه   ی اب ی ساخت و اعتبار  
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 کلیدی:  واژگان

انسان  تیریمد   ک، یپلماتید  یمنابع 
انسان  یپلماسید سنجه    ،یمنابع 

پرسشنامه،    یطراح  ،یریگاندازه 
 .یاتیعمل فیتعر

بر   یمبتن یهادگاه ید  ای یکنترل سازمان هینظر مانند ) تیریمد نیو نو کی کلاس  یهاه یمطابق با اصول نظر هدف:
پد هر  بهبود  عملکرد(،  مد  یادهیسنجش  و  کنترل  مستلزم  سازمان،  ا  تیریدر  و  است  آن  بدون   نیمؤثر  امر، 

و   یکه طراح  دهدینشان م  کردیرو  نیناممکن خواهد بود. ا  ایدشوار و    ،یریگمعتبر اندازه  یاز ابزارها  یبرخوردار
  ، یسازمان یپلماس یراستا، د نی. در همکندیم فایا یدر مطالعات سازمان یسنجش، نقش مهم یابزارها  یاعتبارسنج

درون  ی برا  یرفتار  تیظرف  ک یمثابه  به تعاملات  طراح  یاتیعمل  فیتعر  ازمندین  ،ی سازمانبهبود  و  ابزار   یروشن 
ا  اتکا قابل    یریگاندازه از  مح  رو،نی است.  و  یکار   یهاطیدر  که  ن  ییهای ژگیمعاصر  تنوع   ،یانسان  یرویچون 

 شوند،یفشار را شامل م  یهاگروه  یریگو شکل  یاسیس  یرفتارها  ،ینسل  یهاتفاوت  ،یسازماندرون  یها تعارض
  ران یمد  تیاند که موفقآن   انگریب  ،یمنابع انسان  تیریمد  یرفتار   یهامدل   ای  رانیمد  یئاقتضا  ینیآفرنقش  یهاهینظر

  ک یبه عملکرد    کیو نزد  یسنت  یها فراتر از چارچوب  ییهانقش  یفایمستلزم ا  ییهابافت   نیدر چن  یمنابع انسان
معتبر، امکان سنجش   یپژوهش حاضر آن است که با ارائه ابزار  یهدف اصل  ن،یاست. افزون بر ا  یاحرفه  پلماتید

  ییعنوان مبنابه   تواندی ابزار م  نیمختلف فراهم شود. ا  یهادر سازمان  یانسانمنابع    یپلماس ید  تیوضع  سه یو مقا
 .  ردیمورد استفاده قرار گ یآموزش یهاو برنامه   یراهبرد یهااستیس نیتدو یبرا

 

الگو  :یشناسروش قراردادن  مبنا  انسان  ت یریمد  یمفهوم  یبا  روش   کیپلماتید  یمنابع  از  استفاده    ی شناس و 
 یمذکور طراح  سازه  یو اعتبارسنج  یریگاندازه  یبرا  یاو جونز، سنجه  یراتر  یریگاندازه  ساخت سنجه  یامرحله ده

را در هشت بعد نشان   کیپلماتید  یمنابع انسان  تیریسنجش مد  تیسؤال، قابل  66در قالب    شدهیشد. ابزار طراح
فر داده   نیا  یاعتبارسنج  ندیاداد.  براساس  آمار  شدهیگردآور  یهاابزار  جامعه  مد  یدر  و   ران،یشامل  معاونان 

 انجام شده است. یردولت یو غ یدولت  یهافعال در سازمان یکارشناسان منابع انسان
 

: نفوذ  گیری کنداندازه  یدیرا در هشت بعد کل  کیپلماتید  یمنابع انسان  تیریتوانست مد  شدهیابزار طراح  :هاافته ی
  ،یمنابع انسان کیپلماتید یزیررنامه بّ ،یتعامل مثبت، رصد کارکنان با حفظ کرامت انسان قیکارکنان از طر انیم
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عملکرد و نگهداشت    کیپلماتید  تیریمد  ک،یپلماتیو توسعه د  موزش آ  ،یمنابع انسان  کیپلماتید  نیتأم  ک،یپلماتیشغل د  لیوتحل هیتجز
 دهندیو نشان م  دهندیارائه م  یسازمان  پلماتیدر مقام د  یمنابع انسان رانیچندگانه مد  یهاجامع از نقش  یریابعاد، تصو  نیکارکنان. ا

  ی و انسان   یراهبرد  یبه سطح  یادار  فیسطح وظا  ازرا    یروابط کار  ،یپلماسیبر د   یمبتن  یکردیاز رو  یریگبا بهره   توانیکه چگونه م
 ارتقا داد.

 

ارزدستبه   جینتا  :یریگجهینت امکان  مد  تیوضع  یابیآمده،  انسان  تیری موجود  مدر سازمان  کیپلماتید  ی منابع  فراهم  را  و   آوردیها 
نهادبه  یراهبرد  یهایزیربرنامه   یبرا  ییمبنا  تواندیم انسان  تیریمد  یها ژهیدر کارو  یپلماسیاصول د  یساز نه یمنظور  باشد.    یمنابع 

ا بر  م  ژوهشپ  ن،یافزون  ادب  تواندیحاضر  توسعه  مد  ینظر  اتیبه  انسان  تیریدر حوزه  زم  یمنابع  و  کند    یطراح   یبرا  یا نهیکمک 
از نقاط قوت و    ترقی کمک کند تا با شناخت دق  رانیبه مد  تواندیابزار م  نیفراهم آورد. در عمل، ا  یاو توسعه  یآموزش  یها استیس

 گرل ی و تسه  گریانجینقش م  ،یسازمان  دهیچیپ  یهاکنند و در مواجهه با چالش  یرا ط  کیپلماتید  یها مهارت   یارتقا  ر یضعف خود، مس
 تیرضا  ش یبه افزا  تواندی منجر خواهد شد، بلکه م  یسازمانتنها به بهبود تعاملات دروننه   یمنابع انسان  یپلماس ید  ب،یترتن یه ا. بندکن  فایا

به    تواندیابزار در سطح کلان م ن یاز ا  یریگبهره   ن،ی. همچننجامدیب  ز ین  ازمانس  یاجتماع  ه یسرما  یها و ارتقاکارکنان، کاهش تعارض
  قیکنند و از طر  یکار طراح   طی مح  یواقع  یازهایمتناسب با ن  یا و توسعه  یآموزش  یها کمک کند تا چارچوب  یسازمان  گذاراناستیس

سازمان فرهنگ  همکار   یمبتن   یآن،  و  اعتماد  احترام،  تقو  یبر  نهاندکن  تی را  در  ا  تواندیم  کردیرو  نیا  ت،ی.   ییهاسازمان  جادیبه 
 سازمان منجر شود.  ریناپذاجتناب یطیمح راتییو توانمند در مواجهه با تغ رندهیادگی ر،یپذانعطاف
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  مطالعات مدیریت دولتی ایران     4، شماره 8، دوره 1404 زمستان 

 

 مقدمه 
های سیاسی و رفتاری پیچیده هستند که منابع انسانی نقش محوری در  کنش  هایی اجتماعی، همواره عرصهعنوان نظام ها، بهسازمان

زا و هم  زمان هم فرصتهای سازمانی، رفتارهای سیاسی و تنوع فرهنگی، همهایی مانند قدرت، تعارض، دوستیکند. مؤلفهآن ایفا می
های سیاسی سازمان است. برانگیزند. در چنین محیطی، مدیریت منابع انسانی نیازمند رویکردی هوشمندانه و منطبق بر واقعیتچالش

های ارتباطی و تعاملی مدیران منابع انسانی اهمیت گیری نیروی کاری چندفرهنگی، مهارتسازی و شکلویژه، با گسترش جهانیبه
عملکرد، افزایش انگیزه و رضایت   یبرای حفظ پایداری سازمان از طریق ارتقا   همچنین، تلاش  .(Barak, 2015)  اندیافتهمضاعفی  

اندازهای نوظهور (. در این میان، یکی از چشم1402های سنتی مدیریت است )قادری و اسماعیل،  کارکنان، مستلزم نگاهی فراتر از روش 
است  سازمانی  دیپلماسی  منظر  از  انسانی  منابع  مدیریت  تفسیر  راهبردی،  رویکردیو   بستر   در  را  انسانی  تعاملات  دارد  تلاش   که  . 

 .کند هدایت افزاهم و سازنده صورتبه سازمانی ورزیسیاست

  ، یاجتماع  یهاخود فراتر رفته و به عرصه  یاز شکل سنت   زین  یپلماسیدر عصر اطلاعات، مفهوم د  ی سازمان نیبا گسترش تعاملات ب  
بلکه مهارت   ،یاسیس  گرانیمذاکره با باز  ییتنها تواناامروز نه  یپلماسیمعاصر، د  یهادگاهینفوذ کرده است. براساس د  یو فرد  یسازمان
 ,Henrikson)  ردیگیدربر م  زیرا ن  یمتنوع انسان  یهاگروه  تیارتباطات اثربخش و هدا  جادیا  ،یسازماندرون  یها تعارض  تیریدر مد

  یی هادر نقش  رودیها انتظار ماند و از آنراستا شدههم  یمنابع انسان  رانیمد  یهاتیبا مسئول  میطور مستقبه  ها،تیظرف  نیا  .(2016
  یبا رفتارها  ختهیآم  تیریکه سبک مد  دهندینشان م  یپژوهش   شواهد  .شد ینسبت داده م  هاپلماتیمنحصراً به د  ترشیظاهر شوند که پ

هامونی و همکاران، )  شودی در سازمان م  رسازندهیغ  یها و کاهش تعارض  یوربهره   شیافزا  ،ی شغل  تیموجب بهبود رضا  ک،یپلماتید
مشروع و    یاس یس  یرفتارها   ،یپنهان سازمان  یهاقدرت  ،یرهنگمواجهه با تنوع ف  یبرا  یمنابع انسان  رانیمد  ،یبستر  نی(. در چن1400

که شامل مذاکره، حل تعارض،    هایی. مهارتدارند  ازین  کیپلماتید   یهابه مهارت  ،ی سازماندرون  دهی چیتعاملات پ  تیرینامشروع و مد
تا   کندیتلاش م  ،یرفتار  کردیرو  کیعنوان  به  یمنابع انسان  یپلماسید  (.1403و همکاران،    یاند )صادقسازنده  یوگوها و گفت ،یزنچانه

 یهااز مدل  یاندهیشکل فزاکه به  ییهاو اعتمادساز ارتقا دهد. در سازمان  یتعامل  یبه سطح  محور،فهیرا از سطوح وظ  رانیعملکرد مد
 ی منابع انسان  یها ژهیاز کارو  ریناپذییبخش جدا  ضاد،قدرت، تعارض، و منافع مت  مانند  یم یمفاه  کنند،یم   یرویپ  یریگمی در تصم  یاسیس

سازمان را با   یهایریگکمک کند تا جهت  رانیبه مد  تواندیم  ،یدر روابط انسان  یپلماسیاز ابعاد د  قیداشتن درک عم  ن،یهستند. بنابرا
ای، در چنین زمینه  (.Cristina del-Castillo-Feito, 2022؛  121، 1397  ،یکنند )مشبک   تی هدا  یور بهره   نیترشیتنش و ب  نیترکم

تنها جنبه پژوهشی، بلکه اهمیت راهبردی نیز دارد؛ زیرا تنها از طریق ابزارهای  سنجش سطح دیپلماسی در رفتارهای منابع انسانی نه
 .ریزی کردتوان درجه تحقق دیپلماسی را در بستر سازمانی رصد کرده و برای اصلاح یا ارتقای آن برنامه گیری معتبر میاندازه

آن »مداز  مفهوم  انسان  تیریجاکه  روبه   ک«یپلماتید  یمنابع  ادب  نینو  یکردیعنوان  انسان  تیریمد  ات یدر  است،   یمنابع  مطرح شده 
است. در   یکار  یهاطیدر مح  کردیرو  نیاتکا از سطح تحقق او قابل  قیدق  یمستلزم شناخت  ،هااثربخش از آن در سازمان  یبرداربهره 
کند، گام نخست آن شناخت   یسازادهیکارکنان خود پ تیریمد یندهایارا در فر کیپلماتیباشد عناصر د تهقصد داش یسازمان کهیصورت
این نوع از ابزارهای سنجش برابر است   .ستی ن  ریپذسنجش معتبر امکان  یاز ابزارها  یریگکه بدون بهره   یموجود است؛ شناخت  تی وضع

، دانیاضیر ،(1889) 1تامسون  امیلیو . (Cohen, 1989: 166) اندکرده  انیباعداد به مشاهدات  صیتخص  کهگیری با سنجش و اندازه
در    مشهور است  2نیبا نام لُرد کلو  شتربی  کهدر قرن نوزدهم    یعی مهم علوم طب  شگامانیاز پ  یکیو    ییایتانیو مهندس بر  دانکیزیف

و    دیریاندازه بگ  ،دی کنیرا که درباره آن صحبت م  یزیچ  دیتوانیمکه    یوقت  میگوی»من اغلب مکند که  قولی معروف چنین بیان مینقل
که    یهنگام  د،یکن  یریگآن را اندازه  دیتوانیکه نم  ی. اما هنگامدیدانیدر مورد آن م  یزیچ  ن معناست کهه آب  د،یکن  ان یآن را با اعداد ب

در این شرایط شما آغاز دانش باشد، اما    نیا  شایدو نامطلوب است.    ز یناچ  درباره آن پدیده  دانش شما  د،یکن  انیاعداد ب  باآن را    دیتوانینم

 
1 William Thomson 
2 Lord Kelvin 



 

  

28     

 ک یپلماتید  یمنابع انسان  تیریمد  یر یگابزار اندازه  یابیساخت و اعتبار

گیری اهمیت اندازه .(Houser, 2022)« باشد تواند چیزی میهر حالا این موضوع   د،یارفته شیخود تا مرحله علم پ شهیندرت در اندبه
های زیادی نوشته شده است. برای مثال کتابچه »سنجش ها و مقالهدر مطالعات سازمان و مدیریت تا حدی است که در این زمینه کتاب

 های آتی در حوزهپژوهش  هیسال گذشته و توص  30در    یسازمان  ی و سنجشریگاندازه  ی تاریخچهبررس  که به«  1گیری سازمانی و اندازه
های اخیر و با اهمیت یافتن مدیریت مبتنی بر در همین راستا، در سال  .(Price, 1997)هاست یکی از این کتاب ،پردازدمی یریگاندازه

البته کاربردهای تحلیلدر مدیریت سازمان  3گیری مستخرج از داده و تصمیم  2شواهد  الگوریتمها و  ها در مدیریت منابع  گری داده و 
دوچندان    یتیریمد  میو مفاه  هادهیو سنجش پد  یریگاندازه  یمعتبر برا  یداشتن ابزارها  تی، اهم  (Cheng & Hackett, 2021)  انسانی

منابع   تیریمد  اتینوظهور در ادب  میاز مفاه  یکیعنوان  به   زین  کیپلماتید  یمنابع انسان  تیری. مد(Marler & Fisher, 2013)  شده است
 نیراستا، ا  نیهم  درمعتبر است.    ی با ابزار  یریگاندازه  ازمندین  ،نبوده و کاربست و بهبود آن در سازمان  یقاعده مستثن  نیاز ا  یانسان

.  شودیانجام م  کیپلماتید  یمنابع انسان  تیریمفهوم مد  یریگاندازه  یو قابل اتکا برا  یعلم   یابزار  یاب یو اعتبار  یپژوهش با هدف طراح 
منابع   تیریمد  فیدر وظا  یپلماسید  یهامؤلفه  یریکارگبه   زانیقصد دارد م  ،یریگاندازه  ابزار  ساخت  یشناس بر روش   هیابزار با تک  نیا

 یهابر داده را در حوزه  یمبتن  ی ریگمیامکان تصم  ،یکند، تا ضمن فراهم آوردن بستر مطالعات آت   ریپذرا سنجش  هانسازما  یانسان
 د. کن تیتقو زین ییاجرا

 

 نظری و ادبیات پژوهش مبانی  
 ی برا یابزار ارائه و یاتیعمل فی تعر در لازم هیخردما نیو تدو کی پلماتید یمنابع انسان تیریاز مد یبه فهم مناسب یابیمنظور دستبه   

  مورد   برجسته   یژگیو  ن یا  به  یانسان   منابع  ران یمد  از ین  لیدلا   و  سازمان  در  یپلماسید  تیاهم  نخست  تا  است  لازم  ،مفهوم  نیا  یریگاندازه
  ت ی ها که قابلآن یریگاندازه یبرا ییابزارها یو طراح  یتیریمد میسنجش مفاه  تیاهم رامونیلازم است تا پ  نیچن. همردیقرار گ بحث

 . ردیصورت گ یثمباح کندیشان را فراهم مو کنترل تیریمد

 یپلماسید و سازمان

های کلیدی جامعه بشری دهند. سیاست یکی از بخشها را تشکیل میمدرن ما انسانای از زندگی اجتماعی  ها بخش عمدهسازمان  
های قدرت در سازمان ، الگوهای منافع متقابل، تعارضات و بازیرندیگیقرار م  لیمورد تحل  استیمنظر س  ازها  که سازمان  یاست. هنگام

جامعه، نیاز به یک سازمان سالم و پویا    است که برای رشد و توسعهبا این حال، واضح  .  (Morgan, 2010) شوندو محیط کار غالب می
های یک سازمان سالم فقط در داشتن سود بالا یا تعداد زیادی از کارکنان و مدیران نیست؛ بلکه یک سازمان سالم، وجود دارد. ویژگی

(. طرح موضوع »دموکراسی در محل کار« هم در راستای 1399)ایمانی و همکاران،   از نیروی خلاق، سازنده و متعهد تشکیل شده است
 . (Frega et al., 2019) های برابر برای کارکنان سازمان در کسب و اعمال قدرت استهمین ایجاد فضای سالم و ایجاد فرصت

بارون و کرپس نظر  از جو سیاسی سازمان(،  2013) 4براساس  انسانی  منابع  مدیران  رفتارهای سیاسی مشروع و درک  تغییرات  و  ها 
های های مدیریت منابع انسانی با تغییر در محیطچالش.  رسد های سالم ضروری به نظر می غیرمشروع در آن برای ایجاد و حفظ سازمان

بازار کسب افزایش است. در همین حال، کارکنان و کارفرمایان نگران بهبود کیفیت زندگی کاری خود هستند.  رقابتی  وکار در حال 
بهسبک نیز  انسانی نمیهای مدیریت  منابع  نادیده  توانند چالشعنوان یک چالش خاص در حال تغییر هستند. مدیران  را  های فعلی 

های منابع انسانی طراحی و ها و شایستگیای را برای توسعه مهارت ها، راهکارهای نوآورانهبگیرند؛ بلکه باید برای پذیرش این چالش
ها باشد. کارکنان در سازمان  بدقلقتواند حضور کارکنان  برای نمونه، یکی از مشکلات اصلی می  . (Linal et al., 2016)  اجرا کنند

دهند و طبعاً در پی آن و  از خود نشان می  ،، افرادی هستند که در محیط کار، رفتارهایی متضاد با استانداردهای اجتماعی رایجبدقلق

 
1 Handbook of organizational measurement 
2 Evidence-based management (EBM)  
3 Data driven decision making 
4 Baron & Kereps 
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خواه و )یزدان  استکنند که کمبود همکاری و فهم مشترک از خصوصیات برجسته آن  رفتارهای متقابل موجود، فضایی را ایجاد می
ها  شوند سازمانمیباعث    و  توانند مشروع یا نامشروع باشند  برانگیز، رفتارهای سیاسی است که مییکی از موارد چالش (.1401همکاران،  

باید قبول کنیم که برخی از رفتارهای سیاسی مشروع هستند و برخی دیگر نامشروع. اگر تضاد در   د.از وضعیت سازمانی خود خارج شون
عنوان یک رفتار  تواند بهها میعنوان یک مسئله قانونی و مشروع در نظر گرفته شود، پس شکایت کارکنان از سازمانها بهسازمان

نقض قوانین و مقررات سازمانی باعث اختلال    باها  ی سیاسی مشروع نیستند و برخی از آن سیاسی مشروع تلقی شود. اما تمام رفتارها
انگاری، نادیده گرفتن وظایف و رفتارهای مشابهی شوند. این رفتارها شامل خرابکاری، اعتراض، شورش، سهلمی  ی سازمانهادر فعالیت

به نقل از   1391)درگاهی،  شودها رفتارهای سیاسی نامشروع گفته می یابند و به آن افزایش می مطمئنهستند که در شرایط ناپایدار و نا 
های متعددی برای شناسایی علل این رفتارها  از مشکلات مهم در محیط کار، رفتارهای انحرافی است. بررسی  دیگر  یکی(.   2012داهی،  

کراتیکی، وری(، سبک رهبری )استبدادی، دمانجام شده است. عوامل مختلفی مانند خصوصیات فردی )شخصیت و درک از شرایط کا
آزاد( و عوامل سازمانی و مدیریتی )عدم عدالت در اجرای قوانین، ساختار نامناسب، پاداش، فرهنگ سازمانی ضعیف، ابهام در عملکرد  

،  ثیرگذار هستند. اما براساس مطالعاتأها( در این رفتارها تریزیها و برنامهگیریشغلی و ارزیابی کارکنان، نبود ساختاریافتگی تصمیم
غیر از رفتارهای  به   (.Jiang et al., 2021)  مدیریتی نقش بیشتری در کاهش یا افزایش رفتارهای انحرافی دارندعوامل سازمانی و  

نحوی با این مسئله مواجه  ها به طبیعی است و اکنون تمام سازمان  ها یک پدیده توان گفت که تعارض در سازمانسیاسی و انحرافی، می
از جمله عدم فهم مشترک، تفاوت در استعدادها و نیازها، تضاد منافع، ؛  تواند منجر به تعارض در سازمان شودعوامل مختلفی می.  هستند

 (. Blake &Moutom, 2019) عدالتی و غیرهمسائل فردی، گروهی، اقتصادی، اجتماعی، سیاسی، نابرابری و بی

ها قابل مشاهده  ثیر تعاملات بین انسانأتوان نتیجه گرفت که در بیشتر مسائل و مشکلات سازمانی، تشده، میبراساس مطالب ارائه  
ها ها یک الزام عملی برای مدیران منابع انسانی در رفع این چالشدیپلماسی در سازمان  سازیجاریرسد که  است. بنابراین، به نظر می 

  مجسم ها را در خود  های دیپلماتمنابع انسانی باید ویژگی   مدیران  ویژهسازمان، به   رسد که مدیرانعبارتی دیگر، به نظر می. بهباشد
آینده، صبر و بردباری،    به  وتحلیل و استدلال، توانایی ابتکار و اعتماد به نفس، دیدکنند. هوش و استعداد، حس سیاسی، توانایی تجزیه

ثیرگذاری بر دیگران،  اخلاق خوب، تعادل روانی، تعلق به جامعه و وجدان أتعصب، اجتماعی بودن، توانایی ت کنترل احساسات، پرهیز از
در هر گروه ها  توان گفت که دیپلماتها است. در حقیقت، میهای اصلی دیپلماتتر از همه، داشتن تعاملات قوی از ویژگیو مهم

   ((.Bihayloo, Ruhbin, 2015)به نقل از  (1403و همکاران،  صادقی)) کنندمانند یک حاکم خوب عمل میاجتماعی 

که توسط همه قبول شود و    یبه توافق   یابیمنظور دستها بهگروه   ن یدر مذاکرات ب  یعنوان هنر و عمل رهبربه  یپلماس ید  ،یطور کلبه
دیپلماسی سازمانی یا دیپلماسی  .  (Dubinsky, 2019)  شودیمذاکرات شناخته م  نیدر ا  یمربوط به رهبر  یهان ییآداب و آ  تیرعا  زین

شود. این  گیرد که با هدف ایجاد شرایط مناسب برای انجام وظایف و تحقق اهداف سازمانی انجام میمی هایی را در بر شرکتی، فعالیت
های تجاری، همکاری با مراجع برداری از فرصتثیرگذاری بر سایر بازیگران اقتصادی و اجتماعی برای ایجاد و بهرهأها شامل تفعالیت

نفعان داخلی و گذارند، جلوگیری از تعارضات احتمالی با ذیثیر می أگذاری و تجاری تیندهای سرمایهاگذاران که بر فردولتی و قانون 
  گری موجود از سازمان است منظور حفظ تصویر و نمایشرا، بهآها و رهبران  ب توجه مثبت رسانهلکاهش خطرات سیاسی مرتبط و ج 

(Saner, 2000).  ای شیوهوکار است، بهی اداره متخصصانه و منظم محیط کسبمعنای تلاش براعبارت دیگر، دیپلماسی سازمانی بهبه
 ,Steger)  ودشوکار و انجام معاملاتی است که منجر به هماهنگی متقابل محیط و سازمان می که شامل دستیابی به هماهنگی کسب

  یمنابع انسان  ر یمد  ،یمنابع انسان  تیریمد  فرایندهای  وفصل مشکلات و مسائل ناخواسته در  حل  یکه برا  دکرادعا    توانی پس م  (.2007
  دهندی ل میها را تشکنفوذ در سازمان  ندیااز فر  یبخش مهم  یاسیس  یهارفتارها و مهارت  نیدارد. ا  ازین  یخاص  یاس یس  یهابه مهارت

ضرر در   ایمنافع    عیبر توز  یرگذاریثأت  یتلاش برا  ای  یرگذاریثأت  یاما برا  ستند،یفرد ن  یند که نقش رسمکنمیاشاره    ییهاتی به فعال  و
 شوند ی م  امحفاظت از منافع خود انج  ای  یابیدست  یها براگروه   ایهستند که توسط افراد    یاو شامل اقدامات آگاهانه   شوندیسازمان انجام م

و رستگار، می(.  1392  )یزدانی  فعالیت  آشفته  و  ناپایدار  در محیطی  اجرایی که  مدیران  مهارتبرای  داشتن  امری کنند،  مذاکره  های 
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ابزار دیپلماسی استفاده می با رهبران سازمانضروری است. مدیران برجسته برای تحقق اهداف خود از  ها، های دیگر، دولتکنند تا 
 (.  1391ی، اه)درگ در تعامل و معامله باشند ،نفعهای ذیها و گروهگران، رسانهتحلیل

  کیپلماتید یمنابع انسان تیریمد

در     ایران،  در  بار  نخستین  برای  که  است  جدیدی  مفهوم  دیپلماتیک  انسانی  منابع  )  پژوهشمدیریت  همکاران  و   ، (1403صادقی 
 نیبه ا  را  کی پلماتید  یمنابع انسان  تیریمددر پژوهش خود که با رویکرد کیفی انجام شده است،    آنانپردازی و ارائه شده است.  مفهوم 

منابع   ران یسازمان است که در آن مد  یمنابع انسان  تیریدر مد  ی کردیرو  کیپلماتید  یمنابع انسان  تیری؛ »مداندکرده   فیصورت تعر
و انتظارات کارکنان و   یارزش  ،ی و با توجه به تنوع فرهنگ  یاسیس  -یاجتماع  یستمیمثابه سقرار دادن سازمان به   فرضش یبا پ  یانسان

  ان یتعامل و تعهد م  ،یاعتماد، همکار  جادیکه منجر به ا  دهندی انجام م  یاگونه را به   یمنابع انسان  یهاژهیکارو  ،یسازمان  نفعانیذ  ریسا
هوش   ،ی ارتباط  یهامهارت  تی تا با استفاده و تقو  کندیکمک م  یمنابع انسان  ران یبه مد  کردیرو  نی ا  .مختلف سازمان شود  نفعانیذ
منابع    تیریبرقرار کنند. مد  نفعانیذ  ریبا کارکنان و سا  یو حل مسئله، روابط سازنده و مؤثر  یزنچانه  ،ییزدامذاکره، تعارض  ،یاسیس

و مختلف کارکنان،  متنوع یهادگاهیها و دخواسته  ازها،یتا با درک ن دهدیامکان م یمنابع انسان رانیبه مد نیچنهم کیپلماتید یانسان
ی مدیریت منابع انسانی دیپلماتیک دربرگیرنده  مفهومتعریف  را محفوظ کند«.    نفعانیکنند که منافع همه ذ  شنهادیرا پ  ییهاحلراه

 نینفوذ ب  :از  اندارائه شده است. این هشت بعد عبارت  1های سازنده هر بعد مشخص است در جدول  ها و شاخصکه مؤلفه  هشت بعد
  ل یوتحلهیتجز  ،یمنابع انسان  یزیربرنامهدیپلماسی در  ها،  آن  یتعامل مثبت، رصد کارکنان در کنار حفظ کرامت انسان  یکارکنان با برقرار 

نگهداشت  تیریکارکنان، مددیپلماتیک  آموزش و توسعه    ،یانسان  منابع  دیپلماتیک  نیمأت  دیپلماتیک مشاغل،   دیپلماتیک   عملکرد و 
 توانیها« منآ  یتعامل مثبت«و »رصد کارکنان در کنار حفظ کرامت انسان  یکارکنان با برقرار  نی از »نفوذ ب  انیم  نیدر ا.  کارکنان

 کرد. ادی کیپلماتید یمنابع انسان تیریمد عنوان قلب و جوهره به

 ( 1403و همکاران،  ی)صادق کیپلمات ید  یمنابع انسان تیریمد یهامؤلفه و ابعاد.  1جدول

 شاخص  لفهؤم بعد مفهوم

  قلب و جوهره
منابع  مدیریت 

انسانی 
 دیپلماتیک 

نفوذ بین کارکنان با  
برقراری تعامل  

 مثبت

 گفتمان دوسویه

سازمان  یزبان  کی  یبرقرار  -دوطرفه  یوگوهاگفت  -در 
 - وگو محورگفت  ندیبه وجود آوردن فرا   - در کار  حیارتباطات صح

نت رفتارها   نیب  از  -گراجه یتعامل   ت یریمد  -یانحراف  یبردن 
استفاده    -مختلف  یهابخش   نیب  یهماهنگ  -ارامشمان با  أتو

انسان منابع  از  و    - یبخردانه  زمخت  قوانین  بردن  بین  از 
 برقراری آرامش سازمانی  وپاگیر اداری.دست

 
رصد کارکنان در  
کنار حفظ کرامت  

 ها انسانی آن

شخص   تیاهم میدان دادن به کارکنان  نظرات  به  از    -هاآن   یدادن  اظهارنظر  تشکر 
  - از نظرات  یبانیپشت  -به انجام کارها   گرانید  ق یتشو  -کارکنان

جا  توجه بودن  -کارکنان  گاهیبه  کارکنان  به    -زبان  توجه 
 ها.آن  رساندن هایمشکلات کارکنان و به گوش بالادست

آفرینی مدیران در مقام  نقش
 نماینده و مدافع کارکنان 

راهبردهای  
سازی  جاری 

منابع  مدیریت 
انسانی 

 دیپلماتیک 

دیپلماسی در  
ریزی مدیریت  برنامه 

 منابع انسانی

نیازسنجی نیروی انسانی مبتنی  
 بر اصول دموکراتیک 

 درنظرگرفتنی،  زیربرنامه   امر  در  کار  یرو ین  از  گرفتن  کمک
در  زیربرنامه   در   یاحتمال  راتییتغ بازار  تحلیل  از  استفاده  ی، 

  و   نی قوان  درمورد  کارکنان  نظرات   گرفتن   درنظرها،  ریزیبرنامه 
 راتییتغ

  منابع  یتقاضا و  عرضه   لیتحل
  تنوع گرفتن درنظر با  یانسان

 کارکنان 
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 شاخص  لفهؤم بعد مفهوم

دیپلماسی در  
 وتحلیل شغل تجزیه

ها  تعیین مشارکتی مسیر حرفه 
 در سازمان

با   شغلی  اطلاعات  کارکنان،    وپاسخپرسش دریافت  خود  از 
 یی توانا  و   دانش  و   مهارت کیتفک  -روزانه  کارگزارش   درخواست

اعلام جزئیات    -لازم  زات یتجه  و   ابزار  ییشناسا  -پرسنل   یبرا
 بینی آینده نیروی کارپیش  شرایط احراز 

مین  أدیپلماسی در ت 
 منابع انسانی

مین و انتصاب دیپلماتیک  أت
 منابع انسانی

دو مصاحبه   کیتفک به  روانشناخت  ها  فن  یدسته  شناخت    ،یو 
برا  یهات یموقع  م یترس  ،یتیشخص   یهاپیت شناخت    یخاص 

تحل در    لیقدرت  گوناگون  افراد  در جهت جذب  کارجو، تلاش 
از قضاوت زودهنگام در جلسات مصاحبه،   زیپره ،یشغل رده  کی

به کارجو  یالقا فرا  آرامش  در  ندیدر    در ضمانت    افتیمصاحبه، 
بررس استخدام،  شناسا  یزمان  مدارک  تحص   ییاصل    ، یلیو 
فعل کارکنان  به   یقراردادن  منبعسازمان   ی معرف  یبرا  یعنوان 

در زمان مصاحبه، استخدام    ییکارفرما  توجه به برند  د،یپرسنل جد
 کار نمونه یهامتفاوت، استفاده از آزمون یهانسل

)آشناسازی(   پذیریجامعه 
 دیپلماتیک 

دیپلماسی در آموزش  
 توسعه کارکنان  و 

یادگیری مستمر و حمایت از 
 متنوع

 ن یتدو  - سنجش و توسعه کارکنان در  ی آموزش  یازهایتوجه به ن
سازمان  یاستانداردها در  در    -مشترک  توسعه  بر  تمرکز 

کل  - کار  ن یح  یهاآموزش  مشاغل  بر  در    یدیتمرکز 
توانا  -یپرورن یجانش براساس  کارکنان  و آموزش  استعداد    یی 

  ی آموزش مبتن  -هادانسته  یگذاربه اشتراک   یتلاش برا  -هاآن
  - هادوره   فکارکنان از اهدا  یسازآگاه   - کارکنان  یفعل  ی ازهایبر ن
رضا  نانیاطم و  تعهد  آن   تیاز  آموزش  از  قبل   - هاکارکنان 

 ران یحضور مد  -یماهر آموزش  رانیفراگ  ی پاداش برا  صیتخص 
 یآموزش  یهاعنوان مدرس در دوره ارشد به 

 آموزش کارکنان 

دیپلماسی در  
 مدیریت عملکرد

گیری میزان دستیابی به  اندازه 
 اهداف 

  نه   عملکرد  به  توجه،  عملکرد  یابیارز  در  یابیخودارز  از  استفاده
ی،  شغل  یبندطبقه   ه یپا  بر   عملکرد  یابیارزی،  شخص   یهاصهیخص 

  صورت به   های ابیارز  تکرار،  کارکنان  کار  یابیارز  دنکر  مکتوب
  ن ی ح  بازخورد ی،  ابیارز  بعد   و   عملکرد   تیریمد  اولی،  ادوار

، عملکرد  تیریمد  نیح  یتیحما  خدمات  ارائه،  عملکرد  تیریمد
 هاتشویق افراد با نام کوچک آن 

محوریت عملکرد سازمانی در  
 ارزیابی 

نگهداشت 
 دیپلماتیک 

  ی امه یب  یهاجهت انتخاب پوشش   به کارکنان در   ار یاخت  یواگذار جبران خدمات دیپلماتیک 
کارکنان،    یریپذحوادث   زانیم  ییخود، شناسا  متناسب با بودجه 

 کسان یبدو ورود کارکنان،    مناسب در  یمنیا  زاتیدادن تجه  قرار
 و کارکنان  رانیمحل کار مد  یطیمح طیبودن شرا

ایمنی، سلامت و بهداشت  
 دیپلماتیک 

 پیشینه پژوهش 
گفته شد،  همان   مفهوم در    مفهوم شناسایی  طور که  این  تزریق  راهبردهای  احصای  و  انسانی  منابع  در مدیریت  دیپلماسی  محوری 

دیپلماسی سازمانی در    چالشیواکاوی موضوع  .  شد(، انجام  1403پژوهش صادقی وهمکاران ) های مدیریت منابع انسانی در  کارویژه
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با این موضوع  مرتبط    پژوهشتعدادی  وجود    دهندهنشان  ،در مدیریت منابع انسانی  ویژهها، بهش آن در سازمانقادبیات پژوهشی و ن
 پردازیم. می هاآنترین های برخی از مهمبه ارائه نتایج و یافته ذیلاً است که 

پذیر« به این »تغییرات کاری و درک کارکنان از استفاده از سیاست کاری انعطاف  عنوان(، در پژوهشی با  2022)  و همکاران   1دیویس 
مندی بیشتری بین کارکنان د، رضایتشوهای تعاملی مدیران و همکاران بیشتر استفاده  که اگر در سازمان از سیاست  رسیدندنتیجه  

 های تعاملی از مصادیق دیپلماسی در سازمان است. شود. اتخاذ سیاستحاصل می

»نقش روابط عمومی در دیپلماسی شرکتی: چگونگی پرورش روابط، مشروعیت سازمانی را  عنوان ا(، در پژوهشی ب2021) 2دیانا  و سارا
 3کند که پرورش روابط و تعاملات سازمانی، در ایجاد مشروعیت سازمانی دخیل است. بارت کلی دهد« به چارچوبی اشاره میافزایش می

برای موفقیت در هر زمینه کاری، توسعه که    رسدنتیجه میپژوهش خود با عنوان »تسلط بر هنر تدبیر و دیپلماسی« به این    در(،  2021)
با رفتار و منش افراد در همه انواع   ،اخیراً دیپلماسی که بسیار مهم است ،های یک دیپلمات مؤثرها و نشان دادن ویژگیمجموع مهارت

 ها از محل کار گرفته تا جوامع مرتبط است. محیط

پژوهشی تحت    درتوان اشاره کرد که  (، نیز می2020)  4مادایا  و  در راستای اهمیت دیپلماسی در سازمان، به پژوهش علی یوسف الحکیم
اندازهعنوان » اقناع، مذاکره، کاهش تعارض و گوش دادنگیری از دیپلماسی سازمانیتوسعه مقیاس  ابعاد دیپلماسی شامل  یاد    ،« از 

های سیاستکنند که  های سازمانی و درگیری در تیم« بیان میدر باب »سیاست  خود  پژوهش جامع  در(،  2018)  5کند. فرانک و فورست می
گیری تحت نفوذ سیاسی بوده و بسیار پیچیده ها، تصمیمدهد. امروزه در سازمانهای تیمی درک متقابل را افزایش میسازمانی و درگیری
کاری قرار دارند، استفاده گیری که تحت سیطره سیاسیهای تصمیمهای استراتژیک خود از تیمبرای اتخاذ تصمیم،  هاشده است. سازمان

در پژوهش خود به مضامین  های خارجی فوق و چندین پژوهش داخلی دیگر،  با مرور پژوهش(،  1403همکاران )  صادقی و  کنند.می
اند که در این  سازی مدیریت منابع انسانی دیپلماتیک اشاره کردهچنین راهبردهای جاریاصلی مدیریت منابع انسانی دیپلماتیک و هم

سنجش   یاستفاده از ابزارها  ،یتیریمد  یهاپژوهشدر  .  شد  خواهد  تهپرداخهای مستخرج از این تعریف مفهومی  پژوهش به سنجش گویه 
 عملیاتی   هایشاخص  به  را  نظری  مفاهیم  تنهانه  سنجش،  ابزارهای  .  کند یم  فایقابل اعتماد ا  یهاداده   دیدر تول  نیادیبن  ینقش  ایمعتبر و پا

  و   خواهیزدان  که  طورهمان  .ندکنمی  فراهم  را  مدیریتی  هایپدیده  دقیق  تحلیل  و  تکرارپذیری،  مقایسه،  امکان  بلکه  کنند،می  تبدیل
 رو،این   از.  شودمی  نتایج  اعتبار  کاهش  و  غیرهمگن  هایبرداشت  به   منجر  استاندارد  ابزارهای  نبود  کنند،می  اشاره(  1401)  همکاران
 تقویت   داوران  منظر  از  را  پژوهش  اعتبار  و   بوده  روشمند  پژوهش  هر   در  گام   نخستین  علمی،  سنجش  ابزارهای  کارگیریبه  و  طراحی

هایی  گیری مفاهیم مدیریتی تلاش شایان ذکر است که در ادبیات و بدنه دانشی مطالعات سازمان و مدیریت برای سنجش و اندازه   .کندمی
ها اشاره شده است. در این پژوهش به ساخت یک ابزار در جهت ( به بخشی از این تلاش 2است که در جدول  شماره )  انجام شده

 سنجش مفهوم مدیریت منابع انسانی دیپلماتیک پرداخته شده است. 

 ی تی ریمد میمفاه یشده در حوزه اعتبارسنج. مطالعات انجام2جدول

 پژوهش  سال و  پژوهشگر
  یریگاندازه   ابزار یطراح

 یبرا
 ی شناسروش

شفیعی و همکاران  
(1396) 

 تفکر سیستمی 
عاملی ها از تحلیل  سازی بود که در تحلیل داده پژوهش از نوع توصیفی و آزمون 

ییدی و روایی ملاکی همزمان و همسانی درونی استفاده  أاکتشافی، تحلیل عاملی ت
 شده است. 

 
1 Davis 
2 Sarah Mrschlich &Diana Ingenhof 
3 Bart Kelley  
4 Ali Yousif Al-Hakim & Mayada 
5 Franke and Foerst 
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 پژوهش  سال و  پژوهشگر
  یریگاندازه   ابزار یطراح

 یبرا
 ی شناسروش

همکاران   درخشان و 
(1397) 

 شفافیت سازمانی 
نفر و 118ای با حجم  استفاده از روش توصیفی پیمایشی با انتخاب نمونه با    ابزار

 .است  شده ساخته ها وتحلیل داده تجزیه

همکاران  ظریفی و 
(1397) 

ارزیابی عملکرد منابع  
 انسانی

ساخته طراحی و پایایی پرسشنامه محقق   ،با استفاده از تکنیک مبتنی بر بدیهیات
 د.شپرسشنامه با ضریب آلفای کرونباخ تایید 

موسوی و همکاران  
(1398) 

 تفکر استراتژیک مدیران 
داده  روش  از  استفاده  مقوله با  بررسی  به  برای های  بنیاد  و  پرداختند  حوزه  این 

 اعتباریابی الگو از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد.

و همکاران   یمحمدشاه 
(1398) 

در نظام    یابیمدل ارز
 آموزش 

 یاب یسنجش مدل ارز  یبعد کم  یو برا  ،یاکتشاف  ختهیاستفاده از روش پژوهش آم
 انجام شد. یدییأت یعامل لی پرسشنامه که اعتبار آن با تحل یبا استفاده از طراح

پور و اصغری  گرجی
 ( 1398صارم )

گذاری مشیکیفیت خط 
 در آموزش عالی 

(  2007و جونز )  یراتر  یریگساخت سنجه اندازه   یامرحله ده   یشناساستفاده از روش 
 یفرهنگ هفعال حوز هخبر 10از  یو نظرخواه

شجری و همکاران  
(1400) 

 سکته سازمانی
و جونز   یراتر  یامرحله ده   کردیاز رو   ی با استفادهنامه سکته سازمانساخت پرسش 

(2007) 

  زاده و همکارانیمجتب
(1401) 

 ی فرهنگ سازمان
ترک پژوهش  روش  از  استفاده  کدها    ختهی آم  یبیبا  روشابتدا  محتوا    لیتحل  با 

 ل یالگو از تحل  یابیاعتبار  یو برا  شد  نیاستخراج و بعد پرسشنامه براساس آن تدو 
 استفاده شد. یمعادلات ساختار یابیمدل

 1دوتوت و کاستلانو

(2015) 
 2شهرت الکترونیک

  ،یمفهوم  حوزه   فی( تعر1) (:  1979)  3ای چرچیلمرحله شناسی سه استفاده از روش 
 یعنی  ،ی( مطالعه اکتشاف2مطالعه؛ )   فیدر مورد موضوع و تعر  یتأمل نظر  یعنی

مع  تمیآ  دیتول اصلاح  تحل  لفای)آ  اریو  )یاکتشاف  یعامل  لیکرونباخ،  و   .)3 )
 یریگاندازه  ییایاعتبار و پا دییتأ یعنی ،یاعتبارسنج

 و  4استیفن رابرت 
 ( 2023همکاران )

 رفتار نوآورانه 
بررسی   انتخاب پرسشنامه با  جهت  اجماع  به  خبرگان  از  استفاده  و  موجود  های 

 های پرسشنامه رسیدند و سپس به تحلیل عاملی اکتشافی پراختند. گویه

 

 شناسیروش   
در پژوهش صادقی و همکاران    مدیریت منابع انسانی دیپلماتیک  همراه تعریف مفهومی سازهو ارائه الگوی مفهومی به  پردازیمفهوم   
است.   انجام شده(  2010)  5شده توسط کینگ ای ارائهمرحله رویکرد سه  شناسی تحلیل مضمون و بر پایه ( و با استفاده از روش 1403)

منظور طراحی و  های کاربردی است که بهپژوهش حاضر که در واقع ادامه و مکمل پژوهش مذکور است، از نظر هدف از نوع پژوهش
 ،گیریمنظور ساخت و اعتباریابی سنجه اندازهشود. به گیری مفهوم مدیریت منابع انسانی دیپلماتیک انجام میاعتباریابی سنجه اندازه

ای ، روش پیشنهادی دو مرحله (1979)  لیچرچ  یاسه مرحله  یشناس روش های مختلفی پیشنهاد شده است. برای مثال،  شناسیروش 
عنوان یکی از مصادیق  ( که ساخت و اعتباریابی پرسشنامه به 2007)  6( و همچنین چارچوب پیشنهادی راتری و جونز 2017کرسول )

اندازه می سنجه  ارائه  گام  ده  در  را  آنگیری  از  روش جاییکند.  این  نسبتاً    که  جامعیت  از  دقیق  مراحل  پیمودن  با  پرسشنامه  ساخت 

 
1 Dutot and Castellano 
2 e-reputation 
3 Churchill 
4 Stefan Robbers 
5 King 
6 Rattery & Jones 
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شیوه مناسب سایر  با  مقایسه  در  استتری  برخوردار  پیشنهادی  و  ،های  ساخت  برای  روش  این  از  پژوهش،  این  ابزار   در  اعتباریابی 
 گیری مفهوم مدیریت منابع انسانی دیپلماتیک به شکل پرسشنامه استفاده شده است.  اندازه

پیشنهادی  ،(2007)  1راتری و جونز برای طراحی و تدوین پرسشنامه«   چارچوب  با عنوان »عناصر اساسی  اثری  را در  پیشنهاد    2خود 
ارائهمی پایایی و روایی بهشده توسط آنکنند. چارچوب  کار  ها که شامل ده گام مشخص است، برای طراحی پرسشنامه برخوردار از 
از نظر آنمی یا سنجهرود.  ابزار  نظاماندازه  ها، طراحی و تدوین  از رویکردی منطقی،  باید  برای  گیری  پیروی کند.  مند و ساختارمند 

هایی که برای نخستین توان از روایی و پایایی پرسشنامه کنند که به کمک آن میها چارچوبی را پیشنهاد میدستیابی به این هدف، آن
مشخص   ءها برای تدوین و طراحی سنجه یا پرسشنامه، دارای ده جزشوند، اطمینان حاصل کرد. چارچوب پیشنهادی آن بار ساخته می

د.  شوشده و اقدامات پژوهشگر در مورد هر یک از این ده مورد مشخص  مه طراحی( است که باید تکلیف پرسشنا3به شرح جدول )
هایی  کارگیری پرسشنامه در زمینه ها مورد دیگری با عنوان »بازنگری پرسشنامه« وجود دارد که مربوط به به نچنین در چارچوب آهم

(. در این 1400ن،  ا؛ شجری و همکار1398پور و اصغری صارم،  ای است که برای نخستین بار طراحی شده است )گرجیغیر از زمینه 
  ی ها پژوهش، شاخص  ن یا  هیاول  یالگو  یبر مبنا  کیپلماتید  یمنابع انسان  ت یریسنجه مد  یریگاندازه  یهاه یگو  یمنظور طراحبهپژوهش،  

  ن یدر ا  یدانشگاه  لاتیتحص  از  یبرخوردار  طیشرا  یگرفت که دارا  قرار  یمنابع انسان  ت یریمد  حوزه  افراد خبره   اریدر اخت  شدهیطراح
  ی شیآزما  یدر جهت اجرا  ن،ی. همچنبودند  کیپلماتید  میمفاه  ه و آشنا ب  یمنابع انسان  نهیدر زم  یاحرفه  تیسال فعال  5حداقل    حوزه، سابقه

 و   گرفت  قرار  بودند،  شدهانتخاب    یصورت تصادقبه  کهپاسارگاد    مه یشرکت ب  کارکناننفر از    50  اریپرسشنامه در اخت  یهاسنجه، سؤال
   .ردیگ قرار کار دستور در زینشده یابزار طراح  ییروا یارتقا  شد تلاش  کار نیا با

 ( 2007گیری راتری و جونز ). چارچوب پیشنهادی مراحل تدوین ابزار اندازه3جدول

 حیتوض اجزا 

 ست؟ یچ سنجه  هدف یی غا هدف

 شود؟ ی م  یطراح پژوهش  در یالؤ س چه به پاسخ   یبرا سنجه پژوهش  هایسؤال

 هاال ؤ س به ییپاسخگو فرمت و  اسیق
  شکل  و  شودی م استفاده سنجه در سنجش ی برا یاسیمق چه از

 است؟  چگونه  سنجه هایسؤال  به یدهپاسخ 

 اند؟شده  یطراح  چگونه  سنجه هایسؤال  ای هاهیگو پرسشنامه  یهاه یگو جادیا

 شد؟  انجام  کجا  در و  چگونه  سنجه آزمونش یپ هاه یگو یشیآزما یاجرا

 شد؟  اعمال هاهج سن  بر آزمونش یپ از  پس یاصلاحات چه فنون ریسا ای هاه یگو ل یتحل براساس شدهانجام   اصلاحات

 بود؟  چه  سنجه  یبرا یاصل یهالفه ؤم لی تحل جهینت ی اصل یهالفه ؤم  لیتحل

 شد؟  حاصل نانیاطم شدهی طراح سنجه ییایپا از  چگونه ییایپا

 شد؟  حاصل نانیاطم شدهی طراح سنجه ییروا از  چگونه ییروا

 یینها سنجه یاجرا محل  3ها داده  از مستقل  مجموعه بر دییأت

 شد؟  مانجا گونه چ و  چرا  سنجه ینیبازب پرسشنامه  ینیبازب

 گیریهای عملیاتی در طراحی سنجه اندازهگام

ارائه شده است، اقدام به ساخت و  3که شرح اقدام مراحل آن در جدول )  (2007و جونز )  یراتربا کاربست چارچوب پیشنهادی      )
شده در هر مرحله از چارچوب مذکور ارائه  ( اقدامات انجام4اعتباریابی پرسشنامه مدیریت منابع انسانی دیپلماتیک شد. در جدول شماره )

 شده است. 

 

 
1 Rattery & Jones 
2 Essential elements of questionnaire design and development 
3 Confirmation on an independent data set 
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 . مراحل تدوین سنجه و اقدامات پژوهشگران 4جدول

 توضیح اجزا 

 ک یپلماتید یانسان منابع تیریمد  سازه  گیریای معتبر برای اندازه طراحی سنجه  یی غا هدف

 است؟  ییهاه یوگو ابعاد چه شامل کیپلماتید یانسان منابع تیریمد یریگاندازه  ابزار پژوهش  هایسؤال

 کرت یل اسیمق هال سؤا به ییپاسخگو قالب و  اسیق

 پرسشنامه  یهاه یگو جادیا
های هر ها و در نهایت گویهانجام پژوهشی کیفی با رویکرد تحلیل مضمون ابعاد، مؤلفه   قیطر  از

 بعد شناسایی و تدوین شد.

 هاه یگو یشیآزما یاجرا
از کارکنان شاغل    50بین  هاه یگو  یشیآزما  یاجرا انجام    مهیبشرکت    در نفر  شد. نتایج  پاسارگاد 

 ها، ارتباط کمتری با دیپلماسی سازمانی دارند که حذف شدند.گویه نشان داد که تعدادی از 

  ل یتحل براساس شدهانجام   اصلاحات
 فنون  ریسا ای هاهیگو

هایی مانند: استفاده بخردانه از منابع انسانی، تعریف انجام آزمایشی پرسشنامه سبب شد که گویه
های توسعه در آموزش  شروع کار، تمرکز برمهارت لازم برای انجام کار، دریافت تضمین در زمان 

 از پرسشنامه حذف شوند.  ،حین کار

 ها از طریق محاسبه ضریب پیرسون انجام شد.سنجش همسانی درونی سؤال  ی اصل یهالفه ؤم  لیتحل

 ییایپا
پرسش   یتعداد در  نامه از  غیرسازمانها  و  دولتی  ضر  عیتوزتهران    شهر  یدولتهای   یآلفا  بیو 

 است. 0.874ها  نتایج نشان داد که ضریب آلفای کرونباخ نهایی گویه .شد یها بررسکرونباخ آن 

 ییروا
 روایی صوری با دریافت نظریات استادان دانشگاهی و متخصصان حوزه منابع انسانی دریافت و در 

 ها شد. نهایت منجر به حفظ همه گویه 

 ها داده  از مستقل  مجموعه بر دییأت
  درهای دولتی و غیردولتی  سازمان   از  یتعدادو    همدان  ی اسلام  آزاد   دانشگاه شده در  ابزار ساخته 

 صورت مستقل اجرا شد. به تهرانشهر 

 .دشوی م هیتوص وهشگرانژپ به هاسازمان   بلوغ با متناسب و  ندهیآ  یهاپژوهش  یبرا ینیبازب نیا پرسشنامه  ینیبازب

 

 ی پژوهش هاافتهی 
ای معتبر بود. پس  مدیریت منابع انسانی دیپلماتیک با استفاده از سنجه   هدف غایی پژوهش حاضر، ارائه ابزاری جهت سنجش مفهوم  

و براساس الگوی مفهومی مدیریت منابع انسانی دیپلماتیک که در پژوهش صادقی و    3شماره  شده در جدول  های بررسیاز طی گام
  افراد  مجدد توسط  یآن و بررس  ی شیآزما  یشد که پس از اجرا  یال طراحؤس  61با    یاابتدا سنجه  دراست،    آمده(  1403همکاران )

ها های متناسب با  مؤلفهشاخص  ،5شماره  . جدول  افتی  رییال تغؤس   66به    یدانشگاه  نهیشیبا پ  یمنابع انسان  تیریمد  نهینظر در زمصاحب
 دهد.و ابعاد این مفهوم را نشان می

 های استخراجی ها با شاخص. تطبیق سنجه 5جدول

مدیریت منابع انسانی   ابعاد
 دیپلماتیک 

 لفهؤم
  در  شاخص یهاسنجه 

 پرسشنامه 

  یبرقرار با کارکنان نیب نفوذ
 مثبت  تعامل

 5تا   1های سؤال هیدوسو گفتمان

 13تا   6 هایسؤال ی سازمان  آرامش یبرقرار

  کرامت حفظ  کنار در کارکنان  رصد
 ها آن یانسان

 19تا   14   هایسؤال کارکنان   به دادن دانیم

 25  تا 20های   سؤال کارکنان مدافع و  ندهینما مقام در رانیمد ینیآفرنقش

  منابع یزیربرنامه  در یپلماسید
 یانسان

 28تا  26های   سؤال ک ی دموکرات  اصول بر یمبتن یانسان یرو ین یازسنجین

 تنوع نظرگرفتن در  با یانسان منابع  یتقاضا و  عرضه   لیتحل
 کارکنان 

 31تا   29های   سؤال
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 ک یپلماتید  یمنابع انسان  تیریمد  یر یگابزار اندازه  یابیساخت و اعتبار

مدیریت منابع انسانی   ابعاد
 دیپلماتیک 

 لفهؤم
  در  شاخص یهاسنجه 

 پرسشنامه 

 34تا  32   هایسؤال ها در سازمان حرفه  ریمس یمشارکت نییتع ی شغل لیوتحله یتجز در یپلماسید

 استخدام  و  جذب   در یپلماسید
 40تا  35   هایسؤال نیروی کار بینی آیندهپیش 

 42تا   41   هایسؤال ک ی پلماتی( دی)آشناساز یریپذجامعه 

  یبهساز و  آموزش  در یپلماسید
 کارکنان 

 53تا  43   هایسؤال کارکنان   یدر آموزش و بهساز یپلماسید

 عملکرد  تیریمد  در یپلماسید
 56تا  54   هایسؤال به اهداف  یابیدست زانیم یریگاندازه 

 60تا  57   هایسؤال ی ابیدر ارز  یعملکرد سازمان تیمحور

 ک یپلماتینگهداشت د
 63تا  61   هایسؤال ک ی پلماتیجبران خدمات د

 66تا  64   هایسؤال و بهداشت یمنیدر ا یپلماسید

 

  ی دارااند شناخته شده ک،یپلماتید یمنابع انسان تیریمد یپردازمفهوم یمحور  دهیعنوان پدکه به  یاصل  میسنجه، مفاه نیا یدر طراح 
 نیچنهم.  نوان شد« عهاآن  یرصد کارکنان در کنار حفظ کرامت انسان»   نیچنو هم   مثبت«تعامل    یکارکنان با برقرار   نینفوذ ب»دو بعد  

منابع   تیریمد  یهاژهیدر تمام کارو  یپلماسید  قیکه نشان از تزر  کیپلماتید  یمنابع انسان  تیریمد  یسازیجار  یدر بخش راهبردها
  ن یمأدر ت  یپلماس ید»،  لی«شغ  ل یوتحلهیدر تجز  یپلماس ید»  ،ی«منابع انسان   تیریمد  یزیردر برنامه   یپلماسید»  بعد  6دارد به    یانسان

  د شویاشاره م«  کیپلماتینگهداشت د« و »عملکرد  تیریدر مد  یپلماس »دی  ،ن«در آموزش و توسعه کارکنا  یپلماسید»  ،ی«منابع انسان
مراحل سنجش )  ده است.شی سنجه، از آن استفاده  شیآزما  یاجراکه در راستای     ،شد  یمتناظر با آن طراح  یال سؤلفه  ؤهر م  یکه برا

 . (قابل مشاهده است 6ضریب همبستگی پرسشنامه اولیه در جدول شماره 

 ک یپلماتی د یانسان منابع ت یریمد یپردازهوممف سنجه مراحل سنجش میزان همبستگی. 6 جدول

 

 

 

 

 

 اریدر اخت  ،جهت سنجش میزان پایایی  شدهیطراح  پرسشنامه(،  7شرح جدول شماره )ی به ئپرسشنامه نهادر نهایت، پس از بررسی مجدد  
  محاسبه   ح،یمورد پرسشنامه صح  143  افتیقرار گرفت و پس از در  یاستادان دانشگاه  نیچنو هم  غیردولتی  و    ینفر از کارکنان دولت  200
 شد.   سنجه نیا ییایبر پا یق یتصد 0.874 زان یدست آمده به مکرونباخ انجام گرفت که عدد به  یآلفا بیضر

 های مدیریت منابع انسانی دیپلماتیک . سنجه7جدول

 )گویه(  سؤال هشمار
 اسیمق

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ .هستند زبانهم گریدکی با افراد ما سازمان در 1

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ . دارد وجود  رانیمد و کارکنان نیدوطرفه ب یوگوهاگفت 2

3 
سازمان ارتباطات  در  پررنگ  ه یدوسو  گفتمان  وما،  تدو  ی نقش    ن یدر 

 دارد.  یانسان منابع یهایاستراتژ
 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

 جهینت اقدامات  ف یرد

 شده پرسشنامه تکمیل   50دریافت  لاینانتشار برخط پرسشنامه در بستر پرس  1

 نمرات هر فرد برای هر نیمه  محاسبه  افزار های زوج و فرد( در نرم ها به دو نیمه )سؤال جداسازی سؤال  2

 correl 0.83ضریب همبستگی با فرمول  محاسبه  3
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 )گویه(  سؤال هشمار
 اسیمق

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

4 
 منابع  تیریمد  یندهایفرا   یساز یجار  کنندیتلاش م  یمنابع انسان  رانیمد

 وگومحور باشند. از نوع گفت یانسان
 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ . هستند  گرا جهی تعاملات در سازمان نت 5

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ . است ادیز  یانحراف یرفتارها  بردن نیاز ب یما تلاش برا سازمان در 6

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ .است برقرار سازمان در آرامش با مانأتو تیریمد 7

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ . است  برقرار یهماهنگ  سازمان مختلف یهابخش نیب 8

9 
برا  سازمان،  چارچوب  در  و  آرامش  کمال  در  آوردن  دست  به  یکارکنان 

 . کنندیتلاش م یمنزلت اجتماع 
 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

10 
  با   کارکنان  که  است   شده  انجام  یطور  یانسان  منابع  بخردانه   نشیگز
 .قراردارند گریکدی کنار در تعارض نیترکم

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ . است تیسازمان در اولو یاصل  یهاحفظ ارزش 11

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ تلاش هستند.  در  یسازمان  ی هابردن چالش  نیاز ب   یبرا   همواره،   رانیمد 12

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ قل برسانند.أرا به حد هاهیحاش که است نیا  رانیمد  یاستراتژ 13

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ . شودیم انجام  یخوببه کارکنان  تنوع تیریمد 14

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ مشارکت دهند.  یرا در امور مهم سازمان کارکنان کنندیم یسع رانیمد 15

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ . شودیم یادی، توجه زکارکنان  یما به نظرات شخصدر سازمان 16

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ . شودیم یبانی کارکنان پشتاز نظرات  17

18 
  شان قوت  نقاط  حول  کارکنان  یهامهارت  ما  به ارتقا و توسعهدر سازمان

 . شودیم یادیز  توجه
 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

19 
  یی والاو منزلت    گاهیسازمان، از جا  یاصل  هیسرماعنوان  به  سازمان  کارکنان
 .هستند برخوردار

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ . هستندکارکنان   یاصل یحکم زبان و حام درسازمان  رانیمد 20

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ . شودیصورت فعالانه گوش داده مبه مشکلات کارکنان به 21

22 
ها استفاده  آن دیمف اتیکارکنان از تجرب دهندیاجازه م گرانیبه د رانیمد

 . کنند
 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

23 
 نیرا با کمتر  یاهداف سازمان  کنندیم  یخود سع   با رفتار منعطف  رانیمد

 .ببرند شیپچالش 
 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

24 
تما  سازمان  رانیمد چارچوب  جاد یا   با دارند    لیما،  در    ی هاانعطاف 

 به کارکنان دهند. یشتریعمل ب یآزاد، یسازمان
 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

25 
  را  کارکنان  اعتماد  حس  یادار   نینو  یهاروش  با  کنندیم   یسع  رانیمد
 . دهند شیافزا 

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ . شودیم گرفته کمک کارکنان از  ، یانسان یروین یزیربرنامه انجام در 26

27 
 سازمان  موجود  شکاف  پرکردن  یمبنا  بر  یانسان  یروین  یهایزیربرنامه
 . است

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

28 
 در  یطیمح  یهاچالش  و  یاحتمال   راتییتغ  ، یانسان  یروین  یزیربرنامه  در
 . شودیم گرفته نظر در کارکنان یازسنجین

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

29 
 موجود  یازهاین  و  رقبا  طیشرا   گرفتن  نظر  در  با   یانسان  یروین  یزیربرنامه

 . شودانجام می
 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

30 
  کارکنان   یتمام   نظرات  هیپا  بر  یانسان  یروین  یتقاضا  و  عرضه  نیتخم

 . کندیم دا یپ رییتغ  لزوم صورت در و انجام
 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

31 
  توجه  کارکنان  یهاخواسته  به  از، ین  مورد  یآت  یروهاین  یزیربرنامه  یبرا 
 . شودیم

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ
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 ک یپلماتید  یمنابع انسان  تیریمد  یر یگابزار اندازه  یابیساخت و اعتبار

 )گویه(  سؤال هشمار
 اسیمق

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

32 
  داده   مشارکت  کارکنان  خود  ، یشغل   شرفتیپ  ریمس  یطراح  ن یتدو   در
 .شوندیم

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

33 
  ر یمس  در  کارکنان  قئعلا  شودیم  تلاش  یشغل  شرفتیپ  ریمس  نیتدو  در

 . شود گرفته کاربه یسازمان اهداف
 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

34 
  شفاف  صورتبه  کار  انجام  یبرا  کارکنان  ازین  مورد  دانش  و  ییتوانا  مهارت، 

 . شودیم  فیتعر
 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ . ردیگیم  صورت  یفن  و  یشناختروان   بخش  دو  در  یاستخدام   یهامصاحبه 35

36 
  یبرا   مختلف  یتیشخص  یها پی ت  شودیم  تلاش  یانسان  منابع  نیتأم  در

 .شود جذب سازمان
 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

37 
 یهاتیموقع   میترس  از  کار،   یابتدا   در  کارجو  لیتحل  قدرت  شناخت  یبرا 

 . شودیم  استفاده فرد آن یبرا  خاص
 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

38 
 بر  یمبن   یقرارداد  ، کارکنان  به  هوشمندانه  صورتبه  استخدام،   زمان  در

 .شودیم داده سازمان مهم اطلاعات یافشا عدم
 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

39 
  توجه   کارکنان  یفرهنگ  یها تفاوت  به  انتصاب،   تا  یابیکارمند  ندیا فر  در
 . شودیم

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

40 
 سازمان  در  کارکنان  مختلف  یهانسل  شودیم  تلاش  ما  سازمان  در

 . شوند استخدام
 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

41 
  افراد  با   یمیقد  یروهاین  چالش  آمدن  وجودبه  از  یریجلوگ  یبرا 
 . شودیم گرفته نظر در هانآ یبرا  منتور کی دالورود، یجد

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

42 
 کارکنان  ورود  از  پس   زودهنگام  یهاقضاوت  از  کنندیم  تلاش  رانیمد
 . کنند زیپره سازمان به دیجد

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ . شودمی انجام استخدام  هیاول یروزها در کارجو  به آرامش یالقا 43

44 
 خود  یشغل  گاهیجا  با  تطابق  برای  دیجد  کارکنان  به  یسازمان  شناسروان

 . کندیم کمک
 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

45 
  از   رونیب  و  درون  با  یارتباط  یهاشبکه  جادیا   با  یانسان  منابع  رانیمد

 .نندیگزیبرم را  دیجد یروهاین یراحتبه سازمان
 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

46 
 مسائل  با  را   دیجد  کارکنان  محترمانه،   تعامل  با  کنند، یم   یسع  رانیمد

 . کنند  آشنا مختلف یایزوا  از یسازمان
 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

47 
  ی برا   شده یسازیشخص  باًیتقر  صورتبه  ییاستانداردها  ما،   سازمان  در

 . است شده نیتدو کارکنان یتمام  یبرا  آموزش لیتسه
 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

48 
  وجود   یسازمان  و  یفرد  توسعه  بر  توأمان  یتمرکز  کار، نیح   یهاآموزش  در

 . دارد
 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

49 
 و  نیجانش  نیب  اثربخش  ارتباطات   یارتقا  به  ابتدا   ، یپرورنیجانش  در

 . شودیم توجه پرورنیجانش
 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

50 
  به  کارکنان  نیب  یسازماندرون  ارتباطات  ج یترو  با  ما، سازمان  در

 . ردیگیم قرار قیتشو مورد رانیمد سمت از ، ها دانسته یگذاراشتراک
 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

51 
 کارکنان  اتیتجرب   از  یسازمان  یهاآموزش  یاجرا   و  یزیربرنامه  در
 . شودیم  استفاده سازمان تریمیقد

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ . شودیم رصد کارکنان توسط هاآموخته یری کارگبه نحوه آموزش،  از پس 52

53 
  ی ارتباط یهامهارت با افراد از  استفاده حتماً ، یسازمان مدرسان انتخاب در
 . است  تیاولو در بالا یاسیس و

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

54 
 قوت  به  ضعف  نقاط  لیتبد  یبرا   افراد،   ضعف  نقاط  ییشناسا  از   پس

 . شودانجام می یزیربرنامه
 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ
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 )گویه(  سؤال هشمار
 اسیمق

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

55 
  و   کارکنان  نیب  مثبت  تعامل  و  توافق  هیپا  بر  کارکنان  عملکرد  یابیارز
 . ردیپذیم انجام رانیمد

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

56 
  قرار   کارکنان  دسترس  در  شفاف   و  مکتوب  صورتبه  هایابیارز  جهینت
 . ردیگیم

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ . شوندیم تکرار  فعال یکردیرو با یادوار  صورتبه هایابیارز 57

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ . دارد قرار کارکنان عملکرد  تیریمد محور  در یسازمان اهداف و ج ینتا 58

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ . شودیم  توجه  گرا سازش یبازخوردها ارائه بر عملکرد،  تیریمد نیح 59

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ . شودیم  ارائه رانیمد طرف از  یتیحما خدمات عملکرد،  تیریمد نیح 60

61 
 تنوع  گرفتن  نظر  در  با    کارکنان   به  یپرداختن  زانیم  ما،   سازمان  در

 . گیردمی انجام کارکنان یاستعدادها
 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

62 
  خدمات،   جبران  زانیم  درخصوص  سازمان  رانیمد  و  کارکنان  نیب

 . است ممکن قلأحد در هاتعارض
 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

63 
متناسب با روحیات   شدهیسازیشخص  صورتبه  افراد  قیتشو  ما، سازمان  در

 . شودیم انجام افراد، 
 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

64 
  خود   طیشرا   و  بودجه  با  متناسب  را   یا مهیب  یهاپوشش  انتخاب  اریاخت   افراد 
 .دارند

 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

65 
 نیب  کسانی  زاتیتجه  کارکنان،   نیب  در  تعارض  بروز  از  یریجلوگ  یبرا 

 . ردیگ یم  قرار کارکنان اریاخت   در ترازهم یهاشغل
 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

66 
  کارکنان   و  رانیمد  کار  یطیمح   طیشرا   ، ی سازمان  عدالت   ادراک  جادیا   یبرا 

 . شودیم هی تعب   هاآن یسازمان مرتبه گرفتن درنظر بدون
 اد یز یلیخ ادیز متوسط کم کم  یلیخ

 

 یر یگجهینت و  بحث
  در   یاسیس  -یاجتماع  یهاستمیس  عنوانبه  را  هاسازمان  که  است  یانسان  منابع  تیریمد  دررویکردی    کیپلماتید  یانسان  منابع  تیریمد

در بین تنوعی از انواع    کارآمد  و   هماهنگ  ییفضا  جاد یا  دنبالبه  کارکنان،  انتظارات  و  یارزش   ،یفرهنگ  تنوع   به  توجه  با   و  ردیگیم  نظر

 بر   دیکأت  یجابه  و  کندیم  عمل  یانسان  منابع  تیریمد  یکارکردها   و  ابعاد  تمام  در  یپلماسید  براساس   کردی رو  نیا .است  کارکنان سازمان

برای مثال براساس  . (1403)صادقی و همکاران،    دارد  دیکأت  تعارضات  زیآممسالمت  حل  و  متقابل  درک  مذاکره،  بر  مراتب،سلسله  و  کنترل
د رویکرد  به این  مدیر  آید،  به وجود  کارمند  دو  بین  اختلافی  اگر  مذاکره و درک  جای صدور دستور، سعی میر یک سازمان،  با  کند 

دنبال  های فنی، بهجای تمرکز صرف بر مهارتیند استخدام، بهاحل مشترک دست یابد. همچنین، در فرهای طرفین، به یک راهدیدگاه 
شود تا با  در مدیریت منابع انسانی دیپلماتیک تلاش می  ،عبارت دیگربه   گردد.های ارتباطی و توانایی کار تیمی میافرادی با مهارت

های مدیریت منابع انسانی نیز براساس کاربست دیپلماسی های منابع انسانی پرداخته و کارویژهورزانه به ایفای نقشرویکردی سیاست
 انجام شود. 

بتوانند به که مدیران سازمانرسد برای آنبه نظر می با کاربست جوهره دیپلماتیک وظایف مدیریت منابع  صورت سیاستها  ورزانه و 
گیری و به تبع آن توسعه دیپلماسی  انسانی را به پیش ببرند، لازم است تا ابزاری معتبر برای مثال در قالب نوعی پرسشنامه برای اندازه

  افته یساختار  یروش  رایها هستند، زسازمان  یبرا  یاتیح  یها ابزارهاپرسشنامه   شودیکه گفته م  چرا  ؛در مدیریت منابع انسانی ساخته شود
آگاهانه    یریگمی تصم  ،رونیهم  از  و  دهندی مختلف ارائه م  نفعانیذ   ای  ان یارزشمند از کارمندان، مشتر  یهاداده  یآور جمع  یو کارآمد برا

پ م  یسازمان  یبهبودها  شبردیو  ممکن  جمع  آوردن  فراهم  با  یری گاندازه  یابزارها.  دنسازیرا  مقداده  یآورامکان  در  بزرگ،   اس یها 
ارائه م  حات،یدر مورد ترج  ییهانشیو ب  کنندیمختلف را فراهم م  یهاگروه  نیب  سهیو مقا  یاستانداردساز   .دهندیرفتارها و نظرات 
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 ک یپلماتید  یمنابع انسان  تیریمد  یر یگابزار اندازه  یابیساخت و اعتبار

گیری در اختیار افراد قرار دهند و کیفیت هایی غنی از سازه و مفهوم مورد اندازه توانند داده شده و معتبر میطراحیهای خوبپرسشنامه 
 (. 2003، 1سینودینوسها را افزایش دهند )گیریو اعتبار تصمیم

 
 ک یپلمات ید  یانسان منابع تیریمد هایها و سؤال، مؤلفهابعاد. 1 شکل

ورزانه در حوزه منابع انسانی )صادقی و های سیاستدن شرایط مناسب برای مدیران منابع انسانی در اتخاذ تصمیمکرمنظور فراهم  به
(، در این پژوهش طراحی و اعتباریابی پرسشنامه مدیریت منابع انسانی دیپلماتیک در دستورکار قرار گرفت. پرسشنامه  1404همکاران،  

با برقرار  ن ینفوذ بشده در هشت بعد  ساخته انسان  رصد،  تعامل مثبت  یکارکنان  در   یپلماسید،  هاآن   یکارکنان در کنار حفظ کرامت 
، کارکنان  یدر آموزش و بهساز  یپلماسید،  در جذب و استخدام  یپلماس یدی،  شغل  لیوتحله یدر تجز  یپلماسید ی،  منابع انسان  یزیربرنامه 

با    کیپلماتید  نگهداشتو    عملکرد  تیریدر مد  یپلماسید سنجد. این سؤال مدیریت منابع انسانی دیپلماتیک را در سازمان می  66و 
ها و ابعاد، مؤلفه(  1ها قرار گرفتند. در شکل )هشت بعد مبنای تعریف عملیاتی مفهوم مدیریت منابع انسانی دیپلماتیک و طراحی سؤال

هایی  هایی هستند که با سؤال گانه دارای مؤلفهنشان داده شده است. هر کدام از ابعاد هشت  کیپلماتی د  یمنابع انسان  تیریمد  یهاسؤال
 د.ندهمؤلفه، این هشت بعد مدیریت منابع انسانی دیپلماتیک را شکل می 14ها نشان داد که شوند. یافتهسنجیده می

های کند تا در راستای تزریق دیپلماسی در کارویژهها کمک میشده برای سنجش مدیریت منابع انسانی دیپلماتیک به سازمانابزار ساخته 
 های لازم را انجام دهند. مدیریت منابع انسانی اقدام

 
1 Synodinos 

ها و  ابعاد، مؤلفه

  تیریمد یهاسؤال

  یمنابع انسان

 ک یپلماتید
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های ادواری از میزان انجام دیپلماتیک منابع انسانی در سازمان انجام  شود در راستای مدیریت عملکرد بهتر کارکنان، ارزیابیپیشنهاد می
 مدیریتی سازمان خود را نشان دهد. ماتو اقدا ماتشود و نتایج این ارزیابی در تصمی

از حیث اندازه، موضوع مأموریت و صنعت نادیده    ها و البته نوع سازمان شده، میزان بلوغ سازمان طراحی  که در پرسشنامه نظر به این 
مدیریت منابع انسانی جهت تطابق هرچه بیشتر این سنجه با محیط کاری خود،    شود متخصصان حوزه گرفته شده است، پیشنهاد می 
سازی پرسشنامه بر مبنای میزان بلوغ سازمان خود و انجام تغییراتی متناسب با مأموریت و صنعت فعالیت ابتدا نسبت به بازبینی و بومی 

 . اقدام کنندخود 
های مرتبط با هر کارویژه تک مقولهبه بررسی تک  ،شود پس از بررسی میزان دیپلماسی در سازمانبه مدیران منابع انسانی پیشنهاد می 

تواند شامل عواملی مانند  ها میاین مقولهموجود در سازمان را شناسایی و اقدام لازم را انجام دهند.    در سازمان بپردازند تا بتوانند خلأ
ها در سازمان باشد. بررسی دقیق این  گیریهای ارتباطی کارکنان، توزیع وظایف و منابع و حتی نحوه تصمیمسبک مدیریت، مهارت 

اند، شناسایی کنند. این کند تا عوامل اصلی که ممکن است خلاءها و نقاط ضعف سازمانی را ایجاد کرده ها به مدیران کمک میمقوله
 سازمانی پوشش داده شوند. های مربوط به هر واحدنگر باشد تا تمامی جنبههم جزئی وتحلیل باید هم جامع وتجزیه
خود،   یهاافتهیبراساس    دیبا  رانیاصلاح و بهبود سازمان است. مد  ر یگام در مس  نخستینموجود، تنها    یها خلأ  ییشناسا  ت،یدر نها
  ندها، یافر  یشامل آموزش کارکنان، بازنگر  تواندیاقدامات م  نیو اجرا کنند. ا  یطراح   کیصورت هدفمند و استراتژلازم را به  یهااقدام

انجام ا  یدر ساختار سازمان  یرات ییتغ  یحت  ایاستفاده،    مورد  یها یبهبود فناور تنها نه  ک،یستماتیصورت منظم و سبه  ندیافر  نیباشد. 
 منجر خواهد شد. زین  ی سازمانیپلماس یو د یفرهنگ همکار  تیبلکه به تقو کند،یم تیسازمان را به سمت عملکرد بهتر هدا

های استراتژیک خود از آن بهره بگیرند  ریزیموجود، در برنامه  انسانی پس از تحلیل پرسشنامهشود مدیران منابع و در آخر پیشنهاد می
  .نظر گرفتن الزام رفتار دیپلماتیک اقدام کنند  و در هر بخش از فرایند منابع انسانی با در

 

 حمایت مالی 
 .دانانتشار این مقاله دریافت نکرده یاگونه حمایت مالی برای انجام پژوهش، نگارش نویسندگان این مقاله هیچ

 سپاسگزاری 
  ت یذکر است مسئول  انی. شاکنندیم  یکمک کردند، قدردان   آن  تیف یخود به بهبود ک  یشنهادهایکه با پمقاله  از داوران ناشناس    سندگانینو

 .است سندگانی طور کامل بر عهده نومقاله به  نیا یمحتوا

 تعارض منافع 
 . وجود ندارد یتعارض منافع گونهچیمقاله، ه  نیکه در ارتباط با ا ندکنی اعلام م سندگانینو
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