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دکتر بهرام علیشیري*1 ؛ حمیده عبداللهی2

 عوامل تعیین کنندۀ زمینه هاي منابع انساني
)پژوهشي  تجربي در صنایع تولیدي ترکیه(

چكیده
زمینه هـاي منابـع انسـاني، مفهومـی نسـبتاً جدیـد در کشـور ترکیـه اسـت. مسـتندات ایـن مقالـه، نتیجۀ مطالعـۀ تجربي 
دربـارۀ عوامـل تعیین کننـدۀ زمینه هـاي منابع انسـاني در 217 شـرکت در صنایع تولیدي ترکیـه با هدف ارائـۀ نظریه اي جدید 
اسـت کـه بـا ارزیابـي عوامل تعیین کننـده در زمینـۀ  فعالیت های منابع انسـاني ازقبیل گزینش و اسـتخدام، آموزش و توسـعه، 
دسـتمزد و سـود، ارزیابـي عملکـرد، ارتقای شـغلي و تجربۀ ارتباطـات صنعتي در محیط داخلي و خارجي به دسـت آمده اسـت. 
در ایـن تحقیـق، ابتـدا بـر فعالیت هـاي منابـع انسـاني کارخانه هـا تمرکـز مي   شـود و آنـگاه با اسـتفاده از یـک رویکـرد تجربي 
مشـابه، در ایـن بـاره بحـث می شـود که نظارت بـر عوامل تعیین کننـدۀ فعالیت هاي منابع انسـاني مجاز اسـت. ایـن رویکرد، در 
پژوهش حاضر، در روند تشـخیص به هم پیوسـتگي میان فعالیت هاي منابع انسـاني سـایر سـازمان ها و عوامل محیطي تسـهیل 
ایجـاد کـرده، همچنیـن این امکان را فراهم سـاخته اسـت تا با شـناخت ارتباط بین شـش فعالیـت عمدۀ منابع انسـاني، عوامل 

تعیین کننـدۀ درونـي و بیروني و متغیرهاي کنترلي مشـخص شـود.

کلیدواژه ها: زمینه هاي منابع انساني، صنایع تولیدي ترکیه.

Determining Factors of Human Resource Contexts 
(Experimental study in Manufacturing Industries of Turkey)

Bahram Alishiri,Ph.D., Hamideh Abdollahi,M.A
Abstract

Human resource context is a new concept in Turkish. Documents of this article are the results of an ex-
perimental study about determining factors of human resource context in 217 manufacturing industries of 
Turkish. This study aims to make a new theory by evaluating determining factors in human resource prac-
tices context such as recruitment and selection, training and staff development, pay and benefit, assistance 
of performance, career development and experience of industrial relation issues in internal and external 
environment 

Primary, it focused on human resource practices and the use of the same experience allowed the eval-
uation of determining factors in human resource activities. This event has helped us to know the relation 
among human resource activities of other organizations and internal factors. It also enables us to discover 
the determining internal, external factors and controlled variables by knowing the relation between 6 human 
resource activities.

Key word: Human resource contexts, manufacturing industries of Turkey.
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مقدمه
بـا مـروري بـر مطالعـات صورت گرفتۀ پیشـین، علاقۀ 
بسـیار زیـاد بـه پژوهـش در زمینه هـاي منابـع انسـاني در 

سـه دهـۀ اخیر روشـن مي شـود.
از  متفـاوت  بهره بـرداري  علاقه منـدي،  ایـن  محـرک 
زمینه هـاي منابـع انسـاني در کارخانه هـا اسـت. در سـطح 
متناقضـي  توضیحـات  نویسـندگان  از  بسـیاري  نظـری، 
دربـارۀ عملکـرد و زمینه هـاي منابع انسـاني ارائـه داده اند. 
سـازمان ها به هنـگام طراحـي زمینه هـاي منابـع انسـاني 
رو،  ایـن  از  دارنـد.  دراختیـار  زیـادي  گزینه هـاي  خـود، 
جهـت تعییـن شـرایطي کـه باعث می شـود ایـن گزینه ها 
تغییـر کننـد، پژوهش هـای مشـروحي وجـود دارد. در این 
پژوهش هـا، مجموعـه اي از عوامـل درونـي و بیرونـي مؤثر 
بر زمینه هاي انسـاني بررسـی شـده اسـت. تعـدادي از این 

عوامـل عبارت انـد از: 
تحـولات  بین المللـي،  و  ملـي  اقتصـادي  تحـولات 
تکنولوژیکـي، تاریـخ و فرهنگ ملي، مؤلفه هـاي صنعتي، 
کـه  اتحادیه هـا  اقدامـات  و  رقابتـي  مقـررات  و  قوانیـن 
بـر  امـکان آن را دارنـد کـه  به عنـوان عوامـل خارجـي 
بگذارنـد؛  تأثیـر  سـازمان ها  انسـاني  منابـع  زمینه هـاي 
سـاختار  و  انـدازه  همچـون  داخلـي  عوامـل  به عـلاوۀ 
سـازماني، اسـتراتژي بازرگاني، اسـتراتژي منابع انسـاني، 
تاریخچـه و اخبـار و عملکـرد گذشـته، مدیریـت عالـي، 
مدیریـت خطـوط، سیاسـت ها و قـدرت؛ و نیـز تأثیـرات 

آکادمیـک و حرفـه اي.
ایـن پژوهـش بـا هـدف مشـخص کردن عوامـل دروني 
و بیرونـي موثـر بـر زمینه هـاي منابـع انسـاني در صنایـع 
تولیـدي ترکیـه در چهارچـوب و حـوزۀ دیدگاه رشـدیافته 

تسـو  و میلکویـچ1 صـورت گرفته اسـت.
در ایـن مسـیر، ابتـدا زمینه هـاي منابـع انسـاني بـر 
پایه هـاي نظري مرور و سـپس مطالعات تجربـي منظم در 
تعییـن عوامل مؤثر بـر زمینه هاي منابع انسـاني در صنایع 

تولیـدي ترکیه بررسـي مي شـود.

1. پایه هاي فکري زمینه هاي منابع انساني
کـه  شـد  مشـخص  انجام شـده،   بررسـي هایي  طبـق 
نوشـته ها و توضیحـات نظـري متناقضـي دربـارۀ عوامـل 

دارد. وجـود  انسـاني  منابـع  زمینه هـاي  تعیین کننـدۀ 
 رویکردهـاي عمـده اي را که در این زمینـه وجود دارد، 

مي تـوان به صـورت زیر دسـته بندي کرد: 
1. دیدگاه سازماني 
2. دیدگاه سیاسي 

3. دیدگاه نظریۀ وابستگي
4. دیدگاه مدیریت استراتژیک منابع انساني  

5. دیدگاه رفتارگرایانه
6. دیدگاه مدیریت برمبناي شایستگي

7. دیدگاه مطلوبیت
8. دیدگاه مدیریت سرمایه هاي فکري

در پژوهـش حاضـر، دیـدگاه ایجـادي تسـو و میلکویچ 
بـر  پژوهشـگر، عوامـل مؤثـر  ایـن دو  بررسـی می شـود. 
تحلیـل  جامـع  به شـکلی  را  انسـاني  منابـع  زمینه هـاي 
کرده انـد؛ بـه ایـن صـورت کـه ابتـدا سـه دیـدگاه نظـري 

جداگانـه بنـا  نهادنـد:
1. دیدگاه کارکردگرایي بنیادي  

2. دیدگاه استراتژي اقتضایي
3. دیدگاه مدیریت استراتژیک منابع انساني 
سپس دیدگاه چندمؤلفه اي پیشنهاد کردند. 

در پژوهش های انجام شده براساس نظریات طبقه بندي شدۀ 
تسـو و میلکویچ، دیدگاه هاي مختلف آنالیزکنندۀ دسته بندي 
عوامـل تعیین کنندۀ زمینه هاي منابع انسـاني به عنـوان اولین 
پیشـنهادها ازبیـن دیدگاه هـاي دیگـر و عوامـل تعیین کنندۀ 
این دیدگاه ها بررسـی شـد. این چهارچوب سـپس در بررسي 
عوامـل تعیین کننـدۀ زمینه هـاي منابـع انسـاني در صنایـع 

تولیـدي ترکیه نیز به کار گرفته شـد.

1-1. دیدگاه کارکردگرایي بنیادي 
در ایـن دیـدگاه، بـر عوامـل داخلي مؤثر بـر زمینه هاي 
1. Tsuo & Milkovich
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منابـع انسـاني تأکیـد می شـود. از این دیـدگاه همانند یک 
دیـدگاه نظـري بـراي گـزارش فعالیت هـاي اجرایـي واحد 
چهارچـوب،  ایـن  در  مي شـود.  اسـتفاده  انسـاني  منابـع 
انسـاني، وضعیـت مناسـبي در  منابـع  فعالیت)عملیـات( 
اسـت،  وظیفه گـرا  سـازمان هاي  اسـتراتژیک  موضوعـات 
هرچندکـه ایجـاد یـک خط محـدود تولیـدات یـا خدمات 
بـه روش کارآ نیـز ممکـن اسـت همینطور باشـد. بنابراین، 
در  هدایت کننـده  فلسـفۀ  درآمـد،  اثربخشـي  و  کارآیـي 
مدیریـت منابع انسـاني براي دسـتیابي به اهداف سـازماني 
اسـت؛ چراکـه تأکیـد بـر عوامـل داخلـي، بـه خاطـر اثـر 
عوامـل خارجـي هسـتند کـه به وضـوح مطرح نمي شـوند.

1-2. دیدگاه استراتژي اقتضایي
در ایـن دیـدگاه، بـر مقتضیـات بحرانـي در محیـط 
خارجـي شـرکت ها تأکیـد مي شـود. اسـاس ایـن فرضیـه 
ایـن اسـت کـه مرزهاي قابـل نفوذ بسـیاري در سـازمان ها 
وجـود دارد و زمینه هـاي منابـع انسـاني مسـتقیماً دربرابر 
اینجـا،  تقاضـاي محیطـي واکنـش نشـان مي دهنـد. در 
بـه نقـش میانجیگرایانـۀ اسـتراتژي هاي سـازماني توجـه 
واکنشـی  هماننـد  انسـاني  منابـع  زمینه هـاي  نمي شـود. 
دربرابـر فشـارهاي بیروني بحران، همچـون نیازهاي قانوني 
و فعالیت هـاي اتحادیـه عمـل مي کننـد. در ایـن دیـدگاه، 
جایـي براي عوامـل داخلي در موضعـات حیاتي زمینه هاي 

منابـع انسـاني وجود نـدارد.

منابـع  اسـتراتژیک  مدیریـت  دیـدگاه   .3-1
انسـاني

در سـال های اخیـر، مدیریـت منابع انسـاني و مدیریت 
بـا هـم  اسـتراتژیک در هـر دو سـطح عملـي و نظـري 
درآمیخته انـد؛ و ایـن امـر، موضوع مجموعـه ای از مطالعات 
جدیـد بوده اسـت کـه مدیریت اسـتراتژیک منابع انسـاني 
نامیـده مي شـود. در این دیـدگاه تأکید می شـود که منابع 
انسـاني را بایـد به عنـوان عاملـی اسـتراتژیک درنظر گرفت 

نـه فقـط به عنوان نقشـي براي پیاده سـازي اسـتراتژي هاي 
مدیریتـي؛ و ایـن عنصـر، پتانسـیلی همچون منبـع مزیت 
رقابتـي، انعطاف پذیـر اسـت. مدیریـت اسـتراتژیک منابـع 
انسـاني، طراحي و پیاده سـازي مجموعه ای از سیاسـت هاي 
هماهنـگ داخلـي و شـیوه هایي براي متقاعدکـردن نیروي 
انسـاني شـرکت ها براي مشـارکت در دسـتیابي بـه اهداف 
تجـاري را شـامل می شـود. پایـۀ نظـري زیرسـاخت هاي 
مدیریت اسـتراتژیک منابع انسـاني این اسـت که در درون 
سـازمان ها، نیـاز بـه یک اسـتراتژي خـاص را پذیرفته اند؛ و 
ایـن، متفـاوت از نیـاز بـه پذیـرش اسـتراتژي هاي متناوب 
اسـت. امـا در هـر دو، وجـه محیـط داخلـي و خارجـي و 
می شـود.  گرفتـه  درنظـر  سـازمان  اهـداف  و  مأموریـت 
مدیریـت اسـتراتژیک منابـع انسـاني، بخـش صحیحـي از 
دسـتیابي اسـتراتژي وسـیع سـازماني اسـت. زمینه هـاي 
مهم منابع انسـاني مشترک با بسـیاري از نظریه هاي کاري 
مدیریـت اسـتراتژیک منابع انسـاني مي توانـد تعیین کننده 
باشـد؛ بـرای مثـال: فرصت هـاي شـغلي داخلـي، آموزش، 
ارزیابـي جهت دار نتایج، منافع مشـترک، حفاظت کارکنان 
تجـاري.  اسـتراتژي  بـر  اساسـي  تمرکـز  بـا  مشـارکت  و 
چشم پوشـي  انسـاني،  منابـع  اسـتراتژیک  مدیریـت  بـا 
سیسـتماتیک سـایر مؤلفه هاي سـازماني که ممکن اسـت 
بـر فعالیت هاي واحد منابع انسـاني تأثیر مسـتقیم داشـته 

باشـد، کنترل مي شـود.

1-4. دیدگاه ایجادي چندگانه
از سـه دیـدگاه مطرح شـدۀ پیشـین ممکـن اسـت در 
منابـع  واحـد  در  اجرایـي،  اقدامـات  متغیرهـاي  بررسـي 
انسـاني اسـتفاده شـود. گرایـش ایـن دیـدگاه بـا توجـه به 
متفـاوت  تعیین کننـده  عوامـل  از  مجموعـه اي  اهمیـت 
اسـت. بـه هرحال، بافـت سـازماني و اقتصـادي زمینه هاي 
منابـع انسـاني به مراتـب پیچیده تـر و پویاتـر از آن اسـت 
که در این سـه دیدگاه اختصاصي شـرح داده شـده اسـت. 
دیـدگاه ایجـادي چندگانـه، با عوامـل تعیین کننـدۀ منابع 
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انسـاني ازقبیـل واحـد آنالیـز و محیط شناسـي درخصوص 
چندگانگـي و پیچیدگي توقعات ایجادشـده سـروکار دارد. 
مؤسسـات ممکن اسـت هـر دو وجـه داخلـي و خارجي  و 
بـه مفهـوم فردي، گروهي یا سـازماني با یک سـهم و طلب 
خـاص درمقابـل یک سـازمان را دربر گیـرد. طبق نظریات 
تسـو و میلکویـچ، واحـد منابـع انسـاني بایـد در تعامـلات 
شـود،  به کارگرفتـه  ایجاددهنده هـا  ایـن  بـا  اسـتراتژیک 
چراکـه مانـدگاري بـه توانایي برآورده سـاختن انتظـارات و 
نیازهای سـهامداران بسـتگي دارد. بنابراین، علي رغم سـایر 
دیدگاه هـا، براسـاس این دیـدگاه، زمینه های منابع انسـاني 
تحـت تأثیـر هر دو عامـل داخلي و خارجي اسـت. به علاوه، 
تعـدد عوامـل و اهمیـت نسـبي آنهـا در سراسـر کشـور و 
مناطقـي کـه فعالیت و اندازۀ شـرکت و ماهیـت تکنولوژي 

در فراینـد تولیـد بـه کار گرفتـه مي شـود، متفاوت اسـت.

2. عوامل تعیین کنندۀ زمینه هاي منابع انساني
عوامـل داخلـي و خارجـي مؤثـر بـر زمینه هـاي منابع 
انسـاني، تفاوت معنـاداري در سراسـر کشـور دارد. درواقع، 
هـم بافـت ملـي و هم بافـت سـازماني، تنـوع گسـترده اي 
در زمینه هـاي منابـع انسـاني دارد. عملکـرد متفـاوت، بـا 
مشـخصات محیطـي و سـازماني ازقبیـل اندازۀ شـرکت ها، 
بخـش صنعتـي، نـوع فعالیت هـاي اقتصـادي، ایدئولـوژي 
سـاختار  تجـاري،  اسـتراتژي  ملـي،  فرهنـگ  مدیریتـي، 
سـازماني و قدمـت سـازمان مرتبـط اسـت؛ و در دامنـۀ 
وسـیعي از مدل هاي منابع انسـاني و تغییـرات مؤثر عوامل 
گوناگـون در زمینـه هـاي منابع انسـاني انعـکاس مي یابد. 

2-1. عوامل خارجي 
درطـول دهـۀ اخیـر، محیـط بـازار به شـدت متلاطـم 
بـوده اسـت. بنابرایـن، شـرکت ها بـراي حفـظ موفقیـت 
دائمـي در برخـورد بـا اوضـاع و تحـوّلات سـریع جهانـي، 
بایـد مؤلفه هـاي محیطي و رشـد زمینه هاي منابع انسـاني 
را در برخـورد بـا تغییـرات نیازهـاي بـازار تعییـن و تحلیل 

کننـد. عوامـل خارجـي مؤثر بـر زمینه هاي منابع انسـاني، 
فشـارهایي برروي شـرکت ها است که در مسـیر دلخواه در 

یـک سـیر کوتاه مـدت قابـل کنتـرل و تغییر نیسـت.

2-1-1. تغییرات اقتصاد بین المللي و ملي
بین المللـي  معیارهـاي  جهانـي،  پیشـرفت  به مـوازات 
زمینه هـاي منابع انسـاني بیـش از پیش اهمیـت پیدا کرد. 
ـ  تأکیـد بر زمینه هاي منابع انسـاني، از موضوعات سـنتي ـ
ازقبیـل انتخاب هـاي داخلي و پاداش دهي ـــ به مفاهیمي 
ماننـد جهاني شـدن و بین المللي شـدن رقابـت، تغییـر پیدا 

کرده اسـت.

2-1-2. تغییرات تکنولوژیکي
تکنولـوژي در قلب کارخانه هاي صنعتـي پیوند خورده 
اسـت و مجموعـه اي مزیت هاي بازرگانـي را فراهم مي کند. 
عمـر  چرخـۀ  کاهـش  بـا  سـازمان ها  همان طورکـه 
محصول در بسـیاري از صنایع روبه رو هسـتند، در بسیاری 
چرخـۀ  و  عملیـات  چیدمـان  مجـدد  ارزیابـي  مـوارد،  از 
مدیریـت را شـروع مي کننـد؛ چراکـه درواقـع مزیت هـاي 
تکنولـوژي مشـاغل را تغییـر می دهنـد و مهـارت جدیدی 
نیـاز  دوبـارۀ  بازبینـي  و  اشـتغال زایي مي کننـد  و  ایجـاد 
کارکنـان به یادگیـري و آموزش هاي لازم بـرای انجام دادن 
کارها به عـلاوۀ پیشـرفت تکنولوژیکي، مفاهیـم زمینه هاي 

منابـع انسـاني و مسـیر اجـراي آن را تغییـر مي دهـد.

2-1-3. فرهنگ ملي 
افزایـش تجـارت بین المللـي و جهاني، فشـاري به مراتب 
بیشـتر از آنچـه زمینه هـاي منابع انسـاني دریافته انـد، ایجاد 
مي کنـد و ممکـن اسـت بـا تفاوت هـاي فرهنگـي و ملـي 
مرتبط باشـد. فرهنگ در عملکرد سازماني، ساختار پیشرفت 
و شـیوه هاي زمینه هاي منابع انسـاني اهمیتی حیاتـي دارد.
عوامل فرهنگي، حوزۀ وسـیعي از پیامدها و تفاوت هاي 

چشـمگیری در سراسر کشور را پوشش مي دهد.
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69  عوامل تعیین کنندۀ زمینه هاي منابع انساني )پژوهشي  تجربي در صنایع تولیدي ترکیه(

واسـتي1، در پژوهشـی، قابلیت هـاي اجرایي زمینه هاي 
از  ترکیـه  کشـور  در  را  امریـکا  و  ژاپـن  انسـاني  منابـع 
او  اسـت.  کـرده  بررسـي  اجتماعـي  و  فرهنگـي  دیـدگاه 
ضمـن سـنجش ارزش هـاي روابـط کاري، بـر تفاوت هـاي 
بافتـي بیـن کشـورهای پیشـرفته و صنعتي تأکیـد کرده و 
معتقـد اسـت کـه زمینه هـاي منابـع انسـاني ژاپني هـا، بـا 
زمینه هـاي منابـع انسـاني امریـکا و کشـورهاي غربـي بـا 
مشـخصه هاي اجتماعي ترکیه سـازگاري بیشـتري دارد. از 
سـوي دیگـر، اختلافـات موجـود بین المللي در کشـورهاي 
مشـابه، این گونـه تفاوت هـا در زمینه هـاي منابـع انسـاني 
را هدایـت مي کنـد؛ بـراي مثـال، کـوزان2 بـه ایـن مسـئله 
اشـاره مي کنـد کـه ترکیـه درطـول دو قـرن اخیـر به طور 
منظـم تـلاش کرده اسـت جامعـۀ سـنتي را کـه فرهنگی 
بـا بخش هـاي  ارزشـي  عمـدۀ  تفاوت هـاي  و  نامتجانـس 

مختلـف دارد، تغییـر دهـد.

2-1-4. ویژگي هاي بخش صنعتي
سـازمان هاي  انسـاني،  منابـع  زمینه هـاي  تحلیـل  در 
شـرکت هاي  و  کارخانه هـا  ماننـد  ـــ  طبقه بندي شـده 
خدماتـي ـــ مبنـاي بحـث مقالـۀ حاضـر اسـت؛ و اینکـه 
پروسـه هاي تولیدات مختلف، مسـتلزم زمینه هاي گوناگون 
منابع انسـاني اسـت، واقعییت پشـت پردۀ این بحث اسـت.

2-1-5. مقررات/ قوانین
به کـرات عنوان مي شـود که قوانین و مقـررات، برخورد 
مسـتقیمی بـا زمینه هـاي منابـع انسـاني دارد. در کشـور 
ترکیـه، اصـول قوانیـن مرتبـط بـا عملیـات و فعالیت هـاي 

سـازمان ها، بـا قانـون اساسـي تنظیـم و تدوین مي شـود.

2-1-6. فعالیت رقبا
تفـاوت در زمینه هـاي منابـع انسـاني، شـبیه زمانـي 
اسـت که با مقایسـۀ سـازمان ها بفهمیـد که آنهـا در اندازه 
بـا هـم تفـاوت دارنـد و هـر کـدام تـلاش مي کننـد مزیت 

رقابتـي را به دسـت آورنـد. بـرای آنکـه شـرکت ها بتواننـد 
فاصلـۀ رقابتـي یـا مزیت مانـدگاري بـراي ایجاد پیشـرفت 
زمینه هـاي منابـع انسـاني در مقایسـه بـا سـایر رقبـا را 

به دسـت آورنـد، راه هـاي زیـادي وجـود دارد.

2-1-7. فعالیت هاي اتحادیه
ضـروري  انسـاني  منابـع  زمینه هـاي  تحلیـل  در 
اسـت اقدامـات اتحادیه هـا نیـز بررسـي شـود. بسـیاري از 
اتحادیه هـا ایـن تمایـل وجـود دارد که بیشـتر از سـایرین 
بـر زمینه هـاي منابـع انسـاني تأثیـر بگذارنـد. حضـور یـا 
و  مهـم  متغیـری  اتحادیه هـا در سـازمان،  عـدم حضـور 
برجسـته اسـت کـه بـا زمینه هـاي منابـع انسـاني ارتباط 
پیـدا مي کنـد. در تبدیـل روابـط صنعتـي به سـوي روابـط 
دارد.  وجـود  معنـي داري  تغییـرات  کارکنـان،  جهـت دار 
مسـئلۀ مطـرح در ایـن زمینـه، پیداکـردن فضایـي بـراي 
ایجـاد سـازگاري مدیریـت منابـع انسـاني بـا نحـوۀ روابط 
صنعتـي اسـت. ایـن مسـئله بـراي یافتـن تعادلـي معقول 
بیـن شـیوۀ چانه زنـي و روابـط پیوسـته و مهـم کارگـري، 

اسـت. حیاتي 

2-2. عوامل داخلي 
زمینه هـاي  بـر  به شـدت  داخلـي سـازمان ها  محیـط 
در  خـاص  داخلـي  عوامـل  اسـت.  مؤثـر  انسـاني  منابـع 
تأثیـرات کارخانه هـا، واکنشـي دربرابر موقعیت اتخّاذشـده 
اسـت. تأثیـرات متغیـر خـاص بـرروي زمینه هـاي منابـع 
انسـاني، منطبـق با وضعیتي اسـت که شـرکت در انتخاب 
تصمیمـات معین با آن روبه رو اسـت؛ و این، متغیری غالب 
در آن مرحلـه اسـت کـه می تـوان آن را بـا عوامـل دیگـر 
ازقبیـل تغییـر اوضـاع، جایگزیـن کـرد. در زمینـۀ عوامـل 
داخلي، پژوهشـگران در مطالعات اخیر فهرسـتي طولاني از 
مشـخصه هاي سـازماني مرتبط با زمینه هاي منابع انسـاني 
را جمـع آوري کرده انـد؛ کـه به اختصار در اینجا شـرح داده 

می شـود.
1. Wasti    2. Kozan
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 2-2-1. تاریخچه، اخبار و عملکرد گذشته
مقاومـت دربرابـر تغییـرات، عاملـی اساسـي اسـت که 
در هـر فراینـد تغییـر مطرح مي شـود؛ و مقاومـت، هرگونه 
رفتـاري اسـت کـه درطـی آن تـلاش مي شـود وضعیـت 
بـه حالـت سـابق نگـه داشـته شـود. در اغلـب سـازمان ها 
انحصـاري  عوامـل  از  تعـدادي  درمـورد  مي شـود  سـعي 
به هم پیوسـته ــ ماننـد تاریخچه، اخبار و عملکرد گذشـته 

ـــ دربرابـر تغییـرات مقاومت شـود. 

2-2-2. مدیریت عالي
تأثیـر مدیریـت عالـي بـر زمینه هـاي منابـع انسـاني 
اگرچـه  کرده انـد،  تصدیـق  پژوهشـگران  از  بسـیاری  را 
حتـي در سـطح حمایـت مشـاورۀ مدیریـت عالـي باشـد. 
شـیوۀ مدیریـت، اولویت هـا و عملکـرد در سـازمان، تأثیـر 

انسـاني دارد. بـر زمینه هـاي منابـع  معنـي داري 

2-2-3. اندازۀ سازمان
انـدازۀ سـازمان، عامـل مهمی اسـت کـه با آن، میـزان و 
نـوع زمینه هـاي منابع انسـاني تشـریح مي شـود، هرچندکه 
زمینه هـاي منابع انسـاني ماهیت مشـترکی با سـازمان دارد 
و تاانـدازه اي نتیجـۀ رشـد و ارتقـای بخش هـا اسـت. دلیـل 
ایـن ادعـا این اسـت که ایـن امر در بسـیاري از شـرکت هاي 
کوچـک متفـاوت اسـت. در سـازمان هاي کوچک یـک یا دو 
نفـر از کارکنان بـراي هدایت زمینه هاي منابع انسـاني کافي 
میباشـد،اما سـازمان هاي بـزرگ بـراي هر سـطح از عملیات 
ممکن اسـت به واحدهاي متفاوت منابع انسـاني نیاز باشـد؛ 
به عـلاوه، بیـن شـرکت هاي کوچـک و بـزرگ، یـک فضـاي 
کلیـدي متفاوت برحسـب فرهنـگ سـازماني وجـود دارد و 
ایـن مي توانـد اثر متفاوتي بـر زمینه هاي منابع انسـاني)برای 
مثـال، آمـوزش یا سیسـتم پرداخت پاداش( داشـته باشـد. 

.
2-2-4. ساختار سازماني

در واکنـش به رقابـت جهاني و تغییرات سـریع محیط 

تجـاري، اسـتراتژي یکپارچه تـر و سـاختار انعطاف پذیرتـر 
مي شـود. اسـتراتژي و سـاختار شـرکت در یکپارچگـي و 
منابـع  زمینه هـاي  تعیین کننـدۀ  عوامـل  انعطاف پذیـري 
انسـاني اهمیـت زیادی دارنـد. تفاوت هاي سـاختاري میان 
شـرکت ها نیـز بر مسـیر طرّاحـي و پیاده سـازي زمینه هاي 

منابـع انسـاني تأثیرگذارنـد و اهمیت بسـیاری دارند.

2-2-5. راهبرد تجاري
  بیـن راهیـرد تجـاري و تصمیمـات منابع انسـاني، دو 
بـرای  دارد. سـازمان ها  وجـود  معلولـي«  و  »علـت  روش 
کسـب امتیـاز در بـازار معمـولاً از اسـتراتژي های رقابتـي 
متفاوتـي اسـتفاده مي کنند. این اسـتراتژي ها غالبـاً زماني 
کـه هماهنگـي منظمي با زمینه هـاي منابع انسـاني دارند، 
تأثیرگذارترنـد. شـرکت ها مي تواننـد بـا اتخـاذ تصمیمـات 
کارآمـد دربـارۀ زمینه هاي منابع انسـاني ــ که پشـتیباني 
ـ محیط  از اسـتراتژي هاي گزینش شـده را برعهـده دارنـد ـ

خـود را بهبود بخشـند.

2-2-6. استراتژي منابع انساني
اسـتراتژي منابـع انسـاني، معیـاری مهـم در میـزان و 
نـوع زمینه هـاي منابع انسـاني اسـت. هـدف از اسـتراتژي 
منابـع انسـاني، راهنمایـي مدیـران منابع انسـاني اسـت تا 
در موفقیـت سـازمان ها نقـش داشـته باشـند. اسـتراتژي 
کارکنـان  به سـمت  اساسـي  رویکـرد  بـه  انسـاني  منابـع 
انسـاني، به صـورت  اشـاره مي کنـد؛ و زمینه هـاي منابـع 
امـري قراردادي، مطابق با اسـتراتژي منابع انسـاني شـکل 

مي گیـرد.

2-2-7. مدیریت خط تولید
راه حـل موفقیت سـازماني، مشـارکت فعالانـۀ مدیریت 
منابـع  اقدامـات  پیاده سـازي  و  تولیـد در طراحـي  خـط 
انسـاني اسـت. از این رو مدیریت خط تولید مسـئول ایجاد 
ارزش هـا اسـت؛ و مدیـران بایـد زمینه هـاي منابع انسـاني 
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را در کار خـود بگنجاننـد. ایـن مسـئله نیازمنـد ارتبـاط 
مشـترک اطلاعـات و قدرت پویا بین واحد منابع انسـاني و 

مدیریـت خـط تولید اسـت. 
تولیـد، چهـار  مدیریـت خـط  مسـئولیت  زمینـۀ  در 

دارد: وجـود  اساسـي  دیـدگاه 
1. مدیریـت خط تولیـد، درخصوص زمینه هـاي منابع 

انساني، مسـئولیت زیادی دارد؛  
2. مسـئولیت مدیریـت خـط تولیـد هـر لحظـه تغییر 

مي کنـد؛
3. مدیریـت خـط تولیـد درقبـال نتایـج منابع انسـاني 
ناشـي از اسـتراتژي  مدیریـت منابـع انسـاني، مسـئولیت 

عظیمـي دارد؛
4. سـازمان ها با توجه به شـرایط مسئولیت مدیریت خط 

تولید درقبال زمینه هاي منابع انسـاني با هم تفـاوت دارند.

2-2-8. سیاست و قدرت
مـورد  به کـرات  سیاسـت  و  قـدرت  تأثیرگـذاري 
ملاحظـه قـرار گرفتـه اسـت، خصوصـاً زمانـي کـه دلیـل 
عـدم پیاده سـازي سیاسـت و قـدرت جدیـد مطـرح اسـت 
کـه در هـر دو عامـل داخلـي و خارجـي، مدیریـت منابـع 
انسـاني، بـا اتخـاذ تصمیماتـي ازسـوي سـهامداران روبه رو 
اسـت. زمانـي کـه سـهامداران با این مسـئله مواجه شـوند 
کـه وضعیت سـازمان در زمینه هـاي منابع انسـاني بحراني 
اسـت، راه حلـي وجـود دارد کـه ازطریـق آن، منابـع قدرت 
و سیاسـت به دقـت تعییـن مي شـود. قـدرت و سیاسـت با 
مؤلفه هـاي مختلف کـه معیاري قاطـع در زمینه هاي منابع 
انسـاني هسـتند، بـه کار برده مي شـوند؛ و وظیفـۀ مدیریت 
منابع انسـاني، مشـخص کردن نقـش سـهامداران به عنوان 

مؤلفه هـاي حیاتـي زمینه هـاي منابـع انسـاني اسـت.

2-2-9. تأثیـرات علمي و حرفـه اي بر زمینه هاي 
انساني منابع 

کارکنـان منابع انسـاني اغلب در فرایند تصمیم سـازي 

انسـاني حضـور  منابـع  زمینه هـاي  و  دربـارۀ سیاسـت ها 
دارنـد؛ و دانـش آنهـا در زمینه هـاي متناوب منابع انسـاني 
خودشـان  صحّـت  دربـارۀ  مهمـي  متغیرهـاي  مي توانـد 
نمایـان سـازد. پتانسـیل نهاده هـا در این مطالعـات علمي، 
نوشـته های حاصـل از نظریه ها و تحقیقات منابع انسـاني و 
آنچـه آنـان تجربه مي کنند یـا اطلاعاتی کـه از هم رده هاي 
خـود به ویـژه در صنایـع مشـابه کسـب مي کننـد را دربـر 
مي گیـرد. بـا بررسـي عوامـل داخلـي و خارجـي مؤثـر بـر 
زمینه هـاي منابع انسـاني می توان اسـتدلال کـرد که تأثیر 
ایـن عوامـل بـا توجـه بـه مؤلفه هـا و کانال هایـي کـه ایـن 
عوامـل ازطریق آنها اعمال مي شـود، یکسـان نیسـت؛ براي 
مثـال، در تعییـن دسـتمزد و اسـتخدام کارکنـان جدیـد، 
تأثیـر عوامـل اقتصادي بیشـتر از سـایر عوامـل زمینه هاي 
منابـع انسـاني اسـت. بنابرایـن، بـا تعییـن عوامـل مؤثرتر 
بـر زمینه هـاي منابـع انسـاني می تـوان پژوهشـی تجربـي 
را در صنایـع تولیـدي ترکیـه هدایـت کـرد. درطـی ایـن 
فعالیـت تجربـي، شـناختی از عوامل مهم و شـرایط مربوط 
بـه زمینه هـاي عمومـي و فـردي منابـع انسـاني به دسـت 

می آیـد.

3. روش شناسي
3-1. مدل

براسـاس تحلیل هاي ارائه شـده، مدل سـاده اي طراحی 
شـده اسـت )شـکل 1( که در آن، زمینه هاي منابع انسـاني 
در صنایـع تولیـدي ترکیـه در قالب عملیاتـي از متغیرهاي 
درونـي، بیروني و کنترلي درنظر گرفته مي شـود. ارتباطات 
ایـن عملیـات به صـورت نمـوداري در شـکل 1 نشـان داده 
شـده اسـت. متغیرهـاي درونـي و بیرونـي در ایـن مـدل، 
یافته هـاي کیـن1 و پالمـر2 را شـامل می شـود. تعـدادي 
متغیـر کنترلي نیـز در این مـدل وجـود دارد. اولین متغیر 
کنترلـي، جایـگاه بازار شـرکت اسـت. جایگاه بازار شـرکت 
متأثـر از خصوصیات اشـتغال و به همیـن منوال زمینه هاي 
منابع انسـاني اسـت. معیـار دیگر، اندازۀ سـازمان ها اسـت؛ 
1. Kane      2. Palmer
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از  بخشـي  بـا  همبسـتگي  سـازمان ها،  انـدازۀ  بـا  زیـرا 
زمینه هـاي منابع انسـاني بیان مي شـود. دیگـر متغیرهاي 
کنترلـي عبارت انـد از: وجـود TQM)مدیریـت کیفیـت 
جامـع(، مأموریـت سـازماني و اسـتراتژي یکپارچـه منابـع 
انسـاني؛ و بالأخـره در ایـن مـدل، شـیوه هایي درخصـوص 
گزینـش و اسـتخدام، آموزش و پیشـرفت، پـاداش و مزایا، 
ارزیابـي عملکـرد، ارتقـای شـغلي و ارتباطـات صنعتـي در 

زمینه هـاي منابـع انسـاني ارائـه مي شـود.

3-2. سؤالات تحقیق
سـوالات تحقیـق برگرفتـه از مـرور آثـار موجود اسـت 
کـه شـش حـوزۀ مهـم زمینه هـاي منابـع انسـاني را کـه 
در موفقیـت سـازمان ها مؤثرنـد، دربـر می گیـرد: گزینـش 
و اسـتخدام، آمـوزش و توسـعه، پـاداش و مزایـا، ارزیابـي 
عملکـرد، ارتقـای شـغلي، و روابـط صنعتـي. این سـؤالات 

از: عبارت انـد 
الف ــ کدام عوامل بیشـترین تأثیـرات را بر زمینه هاي 

شکل 1. مدل تعیین زمینه هاي منابع انساني
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منابع انسـاني در صنایع تولیدي ترکیه دارند؟
ب ـــ آیـا عوامل مؤثـر بر زمینه هـاي منابع انسـاني با 

توجه بـه موضوعـات زیر متفاوت اسـت؟
1. جایگاه بازاري)ملي و بین الملي( شرکت 

2. اندازۀ سازمان
3. بود یا نبود یک مدیریت کیفیت جامع

4. بود یا نبود مأموریت سازماني 
5. بود یا نبود استراتژي منابع انساني 

3-3. انتخاب صنایع 
بـه بخش هـاي مختلـف  را مي تـوان  ترکیـه  اقتصـاد 
صنعتـي تقسـیم بندي کرد؛ اما اسـاس ایـن طبقه بندي ها، 
تفـاوت بیـن پایه هـاي تولیـدي و خدماتـي اسـت و دلایل 

انتخـاب صنایـع تولیـدي عبارت انـد از:
1. امـکان انتخـاب یـک صنعـت واحـد بـراي کنتـرل 

مي سـازد؛  فراهـم  را  صنعتـي  تفاوت هـاي 
2. انـدازۀ شـرکت، تفـاوت چشـمگیري را در صنایـع 

مـي آورد؛ به وجـود  تولیـدي 
متفـاوت  محصـولات  شـرکت ها  برخـي  چنانچـه   .3
گسـترده اي را بـراي مجموعـۀ مختلفي از مشـتریان تولید 
کننـد، سـایرین نیز خـط محـدودي از محصـولات را براي 
مجموعۀ گسـترده اي از مشـتریان همسان  تولید مي کنند؛ 
4. و بالأخـره اینکه زمینه هاي منابع انسـاني در صنایع 

تولیدي، سـطح گسترده و نامتجانسي دارد. 

3-4. جامعۀ آماري و نمونه گیري 
دسـته بندي  بخـش  چهـار  در  زمینه یابـي  سـؤالات 
اطلاعـات  براسـاس  سـؤالات  از  گـروه  اولیـن  مي شـوند: 
شـرکت ها اسـت؛ دومیـن گـروه، سـؤالاتي دربـارۀ بخـش 
منابع انسـاني را شـامل می شود؛ سـومین گروه درخصوص 
ارزیابـي و تعییـن عوامل مؤثـر بر زمینه هاي منابع انسـاني 
اسـت؛ و درنهایـت، چهارمیـن گـروه از سـؤالات ارزیابـي 
سـنجش هـر عامـل از دیـدگاه فـردي زمینه هـاي منابـع 

انسـاني است. سـومین و چهارمین دسـته از سؤالات، طبق 
مقیـاس لیکـرت بنـا شـده اسـت. در پزوهـش حاضـر، در 
نخسـتین گام یـک نمونـۀ تصادفـي شـامل 300 کارخانـۀ 
تولیـدي انتخاب شـد و مـورد بهره برداري قرار قـرار گرفت. 
تعـداد دقیـق عملیات شـرکت ها در صنایـع تولیدي ترکیه 
مشـخص نیسـت؛ از ایـن رو در ایـن پژوهش، منطقـه اي از 
ترکیـه کـه کارخانه هـاي صنایـع تولیـدي در آن مجتمـع 
بودند، مشـخص شـد؛ سـپس با مدیران منابع انساني 300 
شـرکت که پرسشـنامه را دریافت کـرده بودند، مصاحبه ای 
رودررو ترتیب داده شـد. 217 نفر از مدیران به پرسشـنامه 
 KMOپاسـخ داده بودنـد. بـا توجـه بـه ارزش شـاخص
سـطح  کـه  شـد  گرفتـه  نتیجـه  به دسـت آمده)0/882( 
رضایتبخشـي از یک نمونه گیري شایسـته دراختیار اسـت.

3-5. نتایج
نتایج زمینه یابي نشـان داد که میزان حضور شـرکت ها 
در بـازار داخلـي، بین المللـي و هر دو بـازار به ترتیب  42/4 
درصـد، 43/3 درصـد، و 14/3 درصـد اسـت. 31/3 درصـد 
شـرکت ها بیـن 1 تـا 9 سـال، 47/5 درصـد بیـن 10 تـا 
29 سـال و 21/2 درصـد بـالاي 30 سـال قدمت داشـتند. 
یافته هـا حاکـي از آن بـود کـه شـرکت هاي کوچـک بیـن 
صفـر تـا 49 نفـر، شـرکت هاي متوسـط  بیـن50 تـا 249 
نفر و شـرکت هاي بـزرگ بالای 250 نفر پرسـنل دراختیار 
داشـتند. بـر ایـن اسـاس، حـدود 35 درصـد شـرکت ها 
کوچـک، 46 درصـد متوسـط  و 19 درصد بزرگ هسـتند. 
49 درصـد شـرکت ها TQM را  بیـن 1 تـا  3 سـال، 27 
درصـد بیـن 4 تـا 6 سـال، 7 درصـد بیـن 7 تـا 9 سـال، 
و 9 درصـد بـالاي 10 سـال بـه کار گرفته انـد و درنهایـت، 
51/9  درصـد شـرکت ها مأموریـت مکتـوب و 36/1 درصد 
اسـترات ژي یکپارچـۀ منابـع انسـاني دارند. مقادیر به دسـت 
آمـده، انحـراف معیـار و همبسـتگي میان واکنش)پاسـخ( 
بـه تأثیـرات متغیرها در زمینه هاي منابع انسـاني را نشـان 
مي دهـد. محـدودۀ مقیـاس از یـک بـا مفهـوم بـدون اثر تا 
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پنـج بـا مفهـوم بالاتریـن اثـر را دربـر می گیـرد. بـا فـرض 
اینکـه اثراتـي کـه امیتاز بالاتـر از سـه دارند، نشـان دهندۀ 
اثـرات عمـده باشـد، همبسـتگي ها در جدول هـای 1 و 2 
بـه ارتبـاط معنـي دار میـان متغیرهـاي داخلـي، خارجي و 
کنترلـي اشـاره مي کنـد. ادعـاي زیـادي اسـت کـه امتیـاز 
5 درصـد و بالاتـر همبسـتگي معنـي دار اسـت. می تـوان 

فهرسـتي از همبسـتگي ها را به شـرح بـالا تهیـه کـرد.
ایـن همبسـتگي ها مشـخص مي سـازد کـه پژوهـش 
و آمـوزش دو متغیـر مهـم هسـتند کـه بـر سـایر متغیرها 
و اسـتراتژي هاي یکپارچـۀ منابـع انسـاني اثـر مي گذارنـد. 
ایـن نتایـج نشـان مي دهـد کـه مدیـران منابع انسـاني در 
صنایـع تولیـدي، پیشـرفت در زمینه هـاي منابع انسـاني و 
به کارگیـري آن در اجـرا و تنظیـم اسـتراتژي هاي منابـع 
روابـط،  ارزیابـی  دنبـال مي کننـد.  را  انسـاني سـازمان ها 
تحلیـل اکتشـافي فاکتـوري اسـت کـه طـی آن، عوامل با 
امتیـاز بیشـتر از یـک مشـخص و اختـلاف 59 درصـدي 
تشـریح می شـود. اوّلیـن فاکتـور نشـان دهندۀ 33 درصـد 
اختـلاف اسـت، دومیـن فاکتـور 9 درصد، سـومین فاکتور 
7 درصـد، چهارمیـن فاکتـور 6 درصـد، و پنجمیـن فاکتور 

4 درصـد. 
اولیـن عامـل نشـان دهندۀ خصوصیـات اسـت کـه 
متغیرهایـي چون ویژگي هـاي صنعتي و منطقـه اي، اندازۀ 
شـرکت، سـاختار شـرکت، تاریخچـه، اخبـار و عملکـرد 

گذشـته را دربـر می گیـرد.
دومیـن عامل نشـانگر راهبرد و خط مشـي اسـت که 
متغیرهایـي چون اثرات اسـتراتژي یکپارچۀ منابع انسـاني، 
نظریـات و پژوهش هـاي منابع انسـاني، آمـوزش و پرورش 
و تربیـت منابـع انسـاني و دانـش و تجربـۀ کارکنـان واحد 

نیروي انسـاني را شـامل می شود.
 سـومین عامـل نمایانگر اقتصـاد و تکنولوژي اسـت 
و  بین المللـي  و  ملـي  اقتصـاد  در  تغییـرات  اثـرات  کـه 

می گیـرد.  دربـر  را  تکنولـوژي 
چهارمیـن عامـل بیانگر قدرت و سیاسـت اسـت که 
اثـرات ناشـي از قـدرت و سیاسـت و اولویت هـاي مدیریت 

عالـي و خـط تولید را شـامل می شـود.
 پنجمین عامل معرف مقررات و اتحادیه ها است. 

نکتـۀ جالـب توجه این اسـت کـه اثر فرهنگ و رسـوم 
ملـي در هیچ یـک از ایـن پنج عامل دیده نشـده اسـت. 

نتیجه گیـري  مي تـوان  به دسـت آمده  ارقـام  براسـاس 
کـرد کـه اولویت هـاي مدیران عالي بیشـتر از سـایر عوامل 
ایـن  و  مي گـذارد؛  تأثیـر  انسـاني  منابـع  زمینه هـاي  بـر 
موضـوع کـه مدیـران عالـي مالـکان صنایع و شـرکت هاي 
خـود در صنایـع تولیـدي ترکیـه هسـتند، درعمـل ممکن 
اسـت یک حق تلقي شـود. درخصوص امتیـازات میانگین، 
دیگـر متغیرهـاي مهـم عبارت اند از: اسـتراتژي سـازماني، 
منطقـه اي،  و  صنعتـي  ویژگي هـاي  مقـرارت،  و  قوانیـن 

تأثیر بر منابع انسانی mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8

تغییرات در اقتصاد داخلی 3/10 1/09

تغییرات در تکنولوژی 3/69 1.01 0/41

تغییرات در اقتصاد ملی 3/69 1.08 0/48 0/45

فرهنگ ملی و سنت ها 3/03 1/18 0/26 0/15 0/34

کاراکترهای بخش صنعتی 3/81 0/08 0/19 0/31 0/41 0/28

قوانین و مقررات 3/82 1/38 0/17 0/22 0/30 0/17 0/22

فعالیت های بنگاه ها 2/94 1/45 0/08 0/14 0/17 0/34 0/17 0/25

فعالیت های رقبا 3/39 1/18 0/24 0/25 0/23 0/28 0/36 0/13 0/22

جدول 1. آمار توصیفی اثرات عمدۀ محیط خارجی بر اقدامات منابع انسانی
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75  عوامل تعیین کنندۀ زمینه هاي منابع انساني )پژوهشي  تجربي در صنایع تولیدي ترکیه(

اقدامـات سـتادي، و بزرگـي سـازمان. در ترکیـه، درطـول 
دوره اي کـه بـا آغاز کودتاي نظامي در سـال 1980 شـروع 
شـده بـود، قـدرت اتحادیه هـا به طـور چشـمگیری کاهش 
تأثیـر کلـي  یافـت؛ و نتیجـۀ آن، ازدسـت دادن نقـش و 
اتحادیه هـا در اقدامـات شـرکت ها بـود. کاهـش جابه جایي 
کارکنـان به عنـوان عاملـی مهم باعث شـد کارکنـان منابع 
انسـاني در سـایر سـازمان ها تجربه کسـب نکننـد. بااینکه 
ترکیه از سـال 1980 صادرات جهت دار و سیاسـت اقتصاد 
بین المللـي بـاز را به مرحلـۀ اجـرا گذاشـت، این امر سـبب 
نشـد تغییرات اقتصـاد بین المللي بر زمینه هـاي بین المللي 

تأثیـر بگـذارد. از سـوي دیگـر، بسـیاري از سیاسـت هاي 
مشـابه نیـز از اهمیـت فرهنـگ و رسـوم ملي کاسـتند. در 
بیـان آنچـه به عنـوان بازارگرایـي اثـرات زمینه هـاي منابع 
انسـاني شـرکت ها مطـرح اسـت، شـرکت ها بـه 2 گـروه 

تقسـیم شدند:
1. شرکت هاي داراي بازارگرایي مليّ، 

2. شرکت هاي داراي بازارگرایي بین المللي. 
برپایـۀ یـک روش آنالیـز واریانـس معلوم شـد که تأثیر 
بـر زمینه هـاي  تجربیـات کارکنـان در سـایر سـازمان ها 
منابـع انسـاني در انطبـاق بـا بازارگرایـي شـرکت متفـاوت 

جدول 2. اثرات عمدۀ محیط داخلی بر اقدامات منابع انسانی

تأثیر بر منابع انسانی Mean SD 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22

بیانیه هدف سازمانی 3/57 1/28

3/84 استراتژی سازمانی 1/14 0/69

ادارۀ مرکزی 3/77 1/06 0/4 0/53

اندازۀ سازمان 3/71 1/06 0/45 0/55 0/02

استراتژی سازمان 3/69 1/03 0/45 0/56 0/49 0/64

تاریخچه و عملکرد گذشته 3/53 1/13 0/35 0/42 0/3 0/42 0/38

مدیر عالی 3/87 0/97 0/22 0/280/36 0/36 0/32 0/38 0/25

مدیر میانی 3/65 0/91 0/15 0/21o/17 0/37 0/25 0/24 0/21 0/5

سیاست ها 3/88 1/02 0/27 0/37 0/16 0/44 0/41 0/22 0/19 0/32

تا ثیرتئوری  منابع انسانی و 
پژوهش

3/23 1/18 0/12 0/39 0/32 0/34 0/4 0/22 0/19 0/32 0/49

آموزش و پرورش  3/45 1/11 0/36 0/34 0/32 0/27 0/29 0/16 0/13 0/28 0/33 0/54

تأثیر بر عملکرد  2/87 1/18 0/54 0/19 0/0/19 0/24 0/36 0/15 0/07 0/2 0/24 0/03 0/44

تأثیر بر استراتژی 3/47 1/15 0/4 0/34 0/29 0/39 0/18 0/21 0/23 0/36 0/6 0/6 0/5 0/62

تجربۀ کارکنان سایر سازمان ها 2/02 1/23 0/36 0/3 0/19 0/19 0/35 0/26 0/07 0/03 0/25 0/88 0/34 0/44 0/47

دانش و تجربۀ کارکنان اداری 3/64 1/1 0/450/45 0/36 0/23 0/23 0/35 0/27 0/2 0/23 0/33 0/4 0/33 0/48 0/530 0/56
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عوامـل  اثـرات  میـزان  تعییـن  بـراي   .)P=0/002(اسـت
خـود  کارکنـان  تعـداد  براسـاس  شـرکت ها  مختلـف، 

شـدند:  طبقه بنـدي  زیـر  به صـورت 
کمتـر از 50 نفـر، بیـن 50 تـا 99 نفـر، بیـن 100 تـا 
249 نفـر، بیـن 250 تـا 499 نفـر، و بیـش از 500 نفـر.

ایـن نتایـج نشـان دادند که اثرات سـه عامـل تغییرات 
و  اخبـار  تاریخچـه،   ،)P=0/044(بین المللـي اقتصـاد  در 

مدیریـت  اولویت هـاي  و   ،)P گذشـته)0/022=  عملکـرد 
عالـي)P=0/036( بـر زمینـه هـاي منابع انسـاني ، با توجه 

بـه انـدازۀ سـازمان تغییـر مي کند.
بـا دسـته بندی سـازمان ها براسـاس وجـود اسـتراتژي 
مدیریـت کیفیـت جامـع TQM و نتایـج آنالیـز واریانـس 
معلوم شـد کـه TQM باعث می شـود تأثیـرات فرهنگ و 
رسـوم ملي و نیز تجربیات کارکنان منابع انسـاني در سـایر 

دیدگاه های
 کارکنان

ارتقای              
شغلی

ارتباط                 
صنعتی

گزینش,                    
استخدام

پاداش و
 مزایا

آموزش و
توسعۀ کارکنان

 تاثیر بر منابع انسانی

تغییر در اقتصاد بین المللی373443405642
تغییر در تکنولوژی79  5345595355
تغییر در اقتصاد ملی67 5765717381
آداب و رسوم ملی38 3034272526
ویژگی های بخش صنعتی535962726567
قوانین و مقررات535859 404256

فعالیت اتحادیه ها303435424433

فعالیت رقبا414237524951

بیانیۀ هدف سازمانی665961706083

استراتژی اهداف سازمانی678281827993

ادارۀ مرکزی645571736976

اندازۀ سازمان717266706578

رفتار سازمانی516654645875

تاریخجه و عملکرد گذشته544648665853

اولویت های مدیریت عالی727266777382

مدیریت خط تولید595355665659

تأثیر قدرت و سیاست555759526068

تئوری منابع انسانی و پژوهش463836443451

آموزش کارورزی596449584767
مدیریت حرفه ای سازمانی502420262331
استراتژی با منابع انسانی324845585360
تجربۀ کارکنان دیگر سازمان ها822828312736

تجربۀ کارکنان اداره7767747076

جدول 3. انواع و سطوح مختلف اثرات
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77  عوامل تعیین کنندۀ زمینه هاي منابع انساني )پژوهشي  تجربي در صنایع تولیدي ترکیه(

سـازمان ها بـر زمینه هـاي منابـع انسـاني تغییر کنـد. یک 
عامـل مهـم مؤثر بـر زمینه هاي منابـع انسـاني، وجود یک 

بیانیۀ آشـکار مأموریت سـازماني اسـت. 
نتایـج آنالیـز واریانـس اثبات کـرد که وقتـی مأموریت 
سـازماني مکتوب وجود دارد، تأثیرات فرهنگ و رسوم ملي 
و قـدرت و سیاسـت تغییـر مي کنـد. و سـرانجام اینکه این 
نتایـج نشـان داد کـه وجـود یک اسـتراتژي منابع انسـاني، 
بـه تغییر اثرات تحولات تکنولوژیکـي)P=0/027(، فرهنگ 
مأموریـت سـازماني)0/012=   ،)P=0/003(ملّـي و رسـوم 
سـتاد  اقدامـات   ،)P=0/003(سـازماني اسـتراتژي   ،)P
سـازمان)P=0/016(، بزرگي سـازمان)P=0/015(، ساختار 
سـازماني)P=0/016(، پژوهش هـا و نظریات منابع انسـاني 
 ،)P=0/001 (آمـوزش و پرورش منابع انسـاني ،)P=0/001(
یکپارچـۀ  اسـتراتژي هاي   ،)P=0/016(حرفـه اي سـازمان 
منابـع انسـاني)P=0/003(،  دانش و تجربـۀ کارکنان واحد 

منابـع انسـاني)P=0/007( منجر مي شـود.                    
نتیجـۀ عمـدۀ آنالیز واریانس نشـان مي دهـد که وجود 
اسـتراتژي منابـع انسـاني مهم تریـن متغیـر کنترلـي مؤثر 
اسـت. ارزیابـي اثرات عوامل بـر زمینه هاي منابع انسـاني و 

زیربخش هـا در جـدول 3 ارائه شـده اسـت.
در ایـن جـدول، اهمیت اثـرات متغیرهـاي مختلف در 
زمینه هـاي منابـع انسـاني در نواحـي خـاص نشـان داده 

است.  شـده 
نتیجـۀ جالـب توجـه در جدول 3، سـطح بـالاي تأثیر 
متغیـر آمـوزش و پیشـرفت کارکنـان اسـت؛ همچنیـن، 
تغییـرات اقتصـاد ملـّي، ویژگي هاي منطقـه اي، مأموریت و 
اسـتراتژي سـازماني و انـدازۀ شـرکت، اثـرات بااهمیتي در 

زیرمجموعه هـاي زمینه هـاي منابـع انسـاني دارد. 

نتیجه گیري 
بـا مـرور پیشـینه و تحلیـل پیمایشـي، بر این مسـئله 
تأکیـد مي شـود کـه زمینه هـاي منابـع انساني)اسـتخدام 
و گزینـش، آمـوزش و توسـعه، پـاداش و مزایـا، ارزیابـي 

عملکـرد، ارتقای شـغلي و روابط صنعتي( بـا عوامل داخلي 
و خارجـي مرتبـط اسـت. نتایـج عملـي پژوهـش نشـان 
مي دهـد کـه مهم تریـن عوامل داخلـي مؤثر بـر زمینه هاي 

منابـع انسـاني در صنایـع تولیـدي ترکیـه عبارت انـد از:
1. اولویت هاي مدیریت عالي، 

2. استراتژي سازماني، 
3. اقدامات ستادي اتحادیه ها، 

4. اندازۀ سازمان. 
 از سوي دیگر، مهم ترین عوامل خارجي عبارت اند از:

1. قوانین و مقررات، 
 2. ویژگي هاي صنعتي و منطقه اي. 

دیگـر عوامل مؤثر بر زمینه هاي منابع انسـاني، تأثیرات 
تجربیـات کارکنـان منابـع انسـاني در سـایر سـازمان ها را 

متناسـب بـا بازارگرایي شـرکت تغییـر مي دهد. 
اثـرات  ایـن اسـت کـه  یافتـۀ دیگـر تحلیـل عملـي 
تحـولات اقتصـاد بین المللـي تاریخچـه، اخبـار و عملکـرد 
گذشـته و اولویت هـاي مدیریـت عالـي بـا توجـه بـه اندازۀ 
سـازمان تغییـر مي کنـد. نتایج عملـي پژوهـش همچنین 
نشـان مي دهـد کـه وجـود اسـتراتژي مدیریـت کیفیـت 
و  »رسـوم  اثـرات  کـه  می شـود  باعـث   TQM جامـع 
فرهنـگ  ملـي« و تجربیـات کارکنـان نیـروي انسـاني در 
سـایر سـازمان ها تغییـر کنـد. درضمـن، اثـرات رسـوم و 
فرهنـگ ملـي و قـدرت و سیاسـت بر وجـود یـک »بیانیۀ 
بیشـترین  اسـت.  منطبـق  سـازماني«  مأموریـت  آشـکار 
اهمیـت براسـاس یافته هـاي پژوهش این اسـت کـه اثرات 
تمامـي عوامـل داخلـي و خارجي زمینه هاي منابع انسـاني 
در صنایـع تولیـدي ترکیـه بـا بـود یا نبـود یک اسـتراتژي 

یکپارچـۀ منابـع انسـاني تغییـر مي کنـد. 
بدیـن ترتیـب، یک اسـتراتژي یکپارچـۀ منابع 
انسـاني مي تواند درقالـب مهم ترین عامـل کنترلي 

ظاهر شـود.
درمجمـوع، پژوهـش حاضـر بر این مسـئله دلالت دارد 
کـه هـم عوامـل داخلـي و هـم عوامـل خارجـي تأثیـرات 
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مهمـي در زمینه هـاي منابـع انسـاني در صنایـع تولیـدي 
ترکیـه دارنـد. از دیدگاه نظـري می توان اسـتدلال کرد که 
رویکردهـاي متفـاوت منابع انسـاني متقابـلًا منحصربه فرد 
نیسـتند، بلکـه درحقیقـت یکدیگـر را در تشـریح عوامـل 

مؤثـر بـر زمینه هـاي منابـع انسـاني کامـل مي کنند.
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