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دكتر بهرام عليشيري*1 ؛ حمیده عبداللهی2

 عوامل تعيينك‌نندۀ زمينه‌هاي منابع انساني
)پژوهشي  تجربي در صنايع توليدي تريكه(

چكيده
زمينه‌هـاي منابـع انسـاني، مفهومـی نسـبتاً جديـد در كشـور تريكـه اسـت. مسـتندات ايـن مقالـه، نتيجۀ مطالعـۀ تجربي 
دربـارۀ عوامـل تعيينك‌ننـدۀ زمينه‌هـاي منابع انسـاني در 217 شـركت در صنایع توليدي تريكـه با هدف ارائـۀ نظريه‌اي جدید 
اسـت کـه بـا ارزيابـي عوامل تعيينك‌ننـده در زمينـۀ  فعالیت‌های منابع انسـاني ازقبيل گزينش و اسـتخدام، آموزش و توسـعه، 
دسـتمزد و سـود، ارزيابـي عملكـرد، ارتقای شـغلي و تجربۀ ارتباطـات صنعتي در محيط داخلي و خارجي به‌دسـت آمده اسـت. 
در ایـن تحقیـق، ابتـدا بـر فعاليت‌هـاي منابـع انسـاني كارخانه‌هـا تمركـز مي‌‌‍شـود و آنـگاه با اسـتفاده از يـك روكيـرد تجربي 
مشـابه، در ایـن بـاره بحـث می‌شـود که نظارت بـر عوامل تعيينك‌ننـدۀ فعاليت‌هاي منابع انسـاني مجاز اسـت. ايـن روكيرد، در 
پژوهش حاضر، در روند تشـخيص به‌هم‌پيوسـتگي ميان فعاليت‌هاي منابع انسـاني سـاير سـازمان‌ها و عوامل محيطي تسـهیل 
ایجـاد کـرده، همچنيـن این امکان را فراهم سـاخته اسـت تا با شـناخت ارتباط بين شـش فعاليـت عمدۀ منابع انسـاني، عوامل 

تعيينك‌ننـدۀ درونـي و بيروني و متغيرهاي كنترلي مشـخص شـود.

کلیدواژه‌ها: زمينه‌هاي منابع انساني، صنايع توليدي تريكه.

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 صورت‌گرفتۀ پیشـین، علاقۀ 
بسـيار زيـاد بـه پژوهـش در زمينه‌هـاي منابـع انسـاني در 

سـه دهـۀ اخير روشـن مي‌شـود.
از  متفـاوت  بهره‌بـرداري  علاقه‌منـدي،  ايـن  محـرك 
زمينه‌هـاي منابـع انسـاني در كارخانه‌هـا اسـت. در سـطح 
متناقضـي  توضيحـات  نويسـندگان  از  بسـياري  نظـری، 
دربـارۀ عملكـرد و زمينه‌هـاي منابع انسـاني ارائـه داده‌اند. 
سـازمان‌ها به‌هنـگام طراحـي زمينه‌هـاي منابـع انسـاني 
رو،  ايـن  از  دارنـد.  دراختيـار  زيـادي  گزينه‌هـاي  خـود، 
جهـت تعييـن شـرايطي كـه باعث می‌شـود ايـن گزينه‌ها 
تغييـر کننـد، پژوهش‌هـای مشـروحي وجـود دارد. در این 
پژوهش‌هـا، مجموعـه‌اي از عوامـل درونـي و بيرونـي مؤثر 
بر زمينه‌هاي انسـاني بررسـی شـده اسـت. تعـدادي از اين 

عوامـل عبارت‌انـد از: 
تحـولات  بين‌المللـي،  و  ملـي  اقتصـادي  تحـولات 
تكنولوژكيـي، تاريـخ و فرهنگ ملي، مؤلفه‌هـاي صنعتي، 
كـه  اتحاديه‌هـا  اقدامـات  و  رقابتـي  مقـررات  و  قوانيـن 
بـر  امـکان آن را دارنـد کـه  به‌عنـوان عوامـل خارجـي 
بگذارنـد؛  تأثيـر  سـازمان‌ها  انسـاني  منابـع  زمينه‌هـاي 
سـاختار  و  انـدازه  همچـون  داخلـي  عوامـل  به‌عالوۀ 
سـازماني، اسـتراتژي بازرگاني، اسـتراتژي منابع انسـاني، 
تاريخچـه و اخبـار و عملكـرد گذشـته، مديريـت عالـي، 
مديريـت خطـوط، سياسـت‌ها و قـدرت؛ و نیـز تأثيـرات 

آكادميـك و حرفـه‌اي.
ايـن پژوهـش بـا هـدف مشـخصك‌ردن عوامـل دروني 
و بيرونـي موثـر بـر زمينه‌هـاي منابـع انسـاني در صنايـع 
توليـدي تريكـه در چهارچـوب و حـوزۀ ديدگاه رشـديافته 

تسـو  و میلکویـچ1 صـورت گرفته اسـت.
در ايـن مسـیر، ابتـدا زمينه‌هـاي منابـع انسـاني بـر 
پايه‌هـاي نظري مرور و سـپس مطالعات تجربـي منظم در 
تعييـن عوامل مؤثر بـر زمينه‌هاي منابع انسـاني در صنايع 

توليـدي تريكه بررسـي مي‌شـود.

1. پايه‌هاي فكري زمينه‌هاي منابع انساني
کـه  شـد  مشـخص  انجام‌شـده،‌  بررسـي‌هايي  طبـق 
نوشـته‌ها و توضيحـات نظـري متناقضـي دربـارۀ عوامـل 

دارد. وجـود  انسـاني  منابـع  زمينه‌هـاي  تعيينك‌ننـدۀ 
 روكيردهـاي عمـده‌اي را كه در این زمینـه وجود دارد، 

مي‌تـوان به‌صـورت زیر دسـته‌بندي كرد:‌
1. ديدگاه سازماني 
2. ديدگاه سياسي 

3. ديدگاه نظريۀ وابستگي
4. ديدگاه مديريت استراتژكي منابع انساني  

5. ديدگاه رفتارگرايانه
6. ديدگاه مديريت برمبناي شايستگي

7. ديدگاه مطلوبيت
8. ديدگاه مديريت سرمايه‌هاي فكري

در پژوهـش حاضـر، ديـدگاه ايجـادي تسـو و میلکویچ 
بـر  پژوهشـگر، عوامـل مؤثـر  ایـن دو  بررسـی می‌شـود. 
تحليـل  جامـع  به‌شـکلی  را  انسـاني  منابـع  زمينه‌هـاي 
كرده‌انـد؛ بـه ایـن صـورت کـه ابتـدا سـه ديـدگاه نظـري 

جداگانـه بنـا  نهادنـد:
1. ديدگاه كاركردگرايي بنيادي  

2. ديدگاه استراتژي اقتضايي
3. ديدگاه مديريت استراتژكي منابع انساني 
سپس ديدگاه چندمؤلفه‌اي پيشنهاد كردند. 

در پژوهش‌های انجام‌شده براساس نظريات طبقه‌بندي‌شدۀ 
تسـو و میلکویچ، ديدگاه‌هاي مختلف آناليزكنندۀ دسته‌بندي 
عوامـل تعيينك‌نندۀ زمينه‌هاي منابع انسـاني به‌عنـوان اولين 
پيشـنهادها ازبيـن ديدگاه‌هـاي ديگـر و عوامـل تعيينك‌نندۀ 
اين ديدگاه‌ها بررسـی شـد. اين چهارچوب سـپس در بررسي 
عوامـل تعيينك‌ننـدۀ زمينه‌هـاي منابـع انسـاني در صنايـع 

توليـدي تريكه نيز بهك‌ار گرفته شـد.

1-1. ديدگاه كاركردگرايي بنيادي 
در ایـن ديـدگاه، بـر عوامـل داخلي مؤثر بـر زمينه‌هاي 
1. Tsuo & Milkovich
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منابـع انسـاني تأيكـد می‌شـود. از اين ديـدگاه همانند كي 
ديـدگاه نظـري بـراي گـزارش فعاليت‌هـاي اجرايـي واحد 
چهارچـوب،  ايـن  در  مي‌شـود.  اسـتفاده  انسـاني  منابـع 
انسـاني، وضعيـت مناسـبي در  منابـع  فعاليت)عمليـات( 
اسـت،  وظيفه‌گـرا  سـازمان‌هاي  اسـتراتژكي  موضوعـات 
هرچندکـه ايجـاد يـك خط محـدود توليـدات يـا خدمات 
بـه روش كارآ نيـز ممكـن اسـت همينطور باشـد. بنابراين، 
در  هدايتك‌ننـده  فلسـفۀ  درآمـد،  اثربخشـي  و  كارآيـي 
مديريـت منابع انسـاني براي دسـتيابي به اهداف سـازماني 
اسـت؛ چراکـه تأيكـد بـر عوامـل داخلـي، بـه خاطـر اثـر 
عوامـل خارجـي هسـتند كـه به‌وضـوح مطرح نمي‌شـوند.

1-2. ديدگاه استراتژي اقتضایي
در ایـن ديـدگاه، بـر مقتضيـات بحرانـي در محيـط 
خارجـي شـركت‌ها تأيكـد مي‌شـود. اسـاس ايـن فرضيـه 
ايـن اسـت كـه مرزهاي قابـل نفوذ بسـياري در سـازمان‌ها 
وجـود دارد و زمينه‌هـاي منابـع انسـاني مسـتقيماً دربرابر 
اينجـا،  تقاضـاي محيطـي واكنـش نشـان مي‌دهنـد. در 
بـه نقـش ميانجيگرایانـۀ اسـتراتژي‌هاي سـازماني توجـه 
واكنشـی  هماننـد  انسـاني  منابـع  زمينه‌هـاي  نمي‌شـود. 
دربرابـر فشـارهاي بيروني بحران، همچـون نيازهاي قانوني 
و فعاليت‌هـاي اتحاديـه عمـل ميك‌ننـد. در ايـن ديـدگاه، 
جايـي براي عوامـل داخلي در موضعـات حياتي زمينه‌هاي 

منابـع انسـاني وجود نـدارد.

منابـع  اسـتراتژكي  مديريـت  ديـدگاه   .3-1
انسـاني

در سـال‌های اخيـر، مديريـت منابع انسـاني و مديريت 
بـا هـم  اسـتراتژكي در هـر دو سـطح عملـي و نظـري 
درآميخته‌انـد؛ و ايـن امـر، موضوع مجموعـه‌ای از مطالعات 
جديـد بوده اسـت كـه مديريت اسـتراتژكي منابع انسـاني 
ناميـده مي‌شـود. در اين دیـدگاه تأکید می‌شـود كه منابع 
انسـاني را بايـد به‌عنـوان عاملـی اسـتراتژكي درنظر گرفت 

نـه فقـط به‌عنوان نقشـي براي پياده‌سـازي اسـتراتژي‌هاي 
مديريتـي؛ و ایـن عنصـر، پتانسـيلی همچون منبـع مزيت 
رقابتـي، انعطاف‌پذيـر اسـت. مديريـت اسـتراتژكي منابـع 
انسـاني، طراحي و پياده‌سـازي مجموعه‌ای از سياسـت‌هاي 
هماهنـگ داخلـي و شـيوه‌هايي براي متقاعدکـردن نيروي 
انسـاني شـركت‌ها براي مشـاركت در دسـتيابي بـه اهداف 
تجـاري را شـامل می‌شـود. پايـۀ نظـري زيرسـاخت‌هاي 
مديريت اسـتراتژكي منابع انسـاني اين اسـت كه در درون 
سـازمان‌ها، نيـاز بـه كي اسـتراتژي خـاص را پذيرفته‌اند؛ و 
ايـن، متفـاوت از نيـاز بـه پذيـرش اسـتراتژي‌هاي متناوب 
اسـت. امـا در هـر دو، وجـه محيـط داخلـي و خارجـي و 
می‌شـود.  گرفتـه  درنظـر  سـازمان  اهـداف  و  مأموريـت 
مديريـت اسـتراتژكي منابـع انسـاني، بخـش صحيحـي از 
دسـتيابي اسـتراتژي وسـيع سـازماني اسـت. زمينه‌هـاي 
مهم منابع انسـاني مشترك با بسـياري از نظريه‌هاي كاري 
مديريـت اسـتراتژكي منابع انسـاني مي‌توانـد تعيينك‌ننده 
باشـد؛ بـرای مثـال: فرصت‌هـاي شـغلي داخلـي، آموزش، 
ارزيابـي جهت‌دار نتايج، منافع مشـترك، حفاظت كاركنان 
تجـاري.  اسـتراتژي  بـر  اساسـي  تمركـز  بـا  مشـاركت  و 
چشم‌پوشـي  انسـاني،  منابـع  اسـتراتژكي  مديريـت  بـا 
سيسـتماتكي سـاير مؤلفه‌هاي سـازماني كه ممكن اسـت 
بـر فعاليت‌هاي واحد منابع انسـاني تأثير مسـتقيم داشـته 

باشـد، كنترل مي‌شـود.

1-4. ديدگاه ايجادي چندگانه
از سـه ديـدگاه مطرح‌شـدۀ پیشـین ممكـن اسـت در 
منابـع  واحـد  در  اجرايـي،  اقدامـات  متغيرهـاي  بررسـي 
انسـاني اسـتفاده شـود. گرايـش ايـن ديـدگاه بـا توجـه به 
متفـاوت  تعيينك‌ننـده  عوامـل  از  مجموعـه‌اي  اهميـت 
اسـت. بـه هرحال، بافـت سـازماني و اقتصـادي زمينه‌هاي 
منابـع انسـاني به‌مراتـب پيچيده‌تـر و پوياتـر از آن اسـت 
كه در اين سـه ديدگاه اختصاصي شـرح داده شـده اسـت. 
ديـدگاه ايجـادي چندگانـه، با عوامـل تعيينك‌ننـدۀ منابع 
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انسـاني ازقبيـل واحـد آناليـز و محيط‌شناسـي درخصوص 
چندگانگـي و پيچيدگي توقعات ايجادشـده سـروكار دارد. 
مؤسسـات ممكن اسـت هـر دو وجـه داخلـي و خارجي  و 
بـه مفهـوم فردي، گروهي يا سـازماني با كي سـهم و طلب 
خـاص درمقابـل كي سـازمان را دربر گیـرد. طبق نظريات 
تسـو و میلکویـچ، واحـد منابـع انسـاني بايـد در تعامالت 
شـود،  بهك‌ارگرفتـه  ايجاددهنده‌هـا  ايـن  بـا  اسـتراتژكي 
چراکـه مانـدگاري بـه توانايي برآورده‌سـاختن انتظـارات و 
نيازهای سـهامداران بسـتگي دارد. بنابراين، علي‌رغم سـاير 
ديدگاه‌هـا، براسـاس اين ديـدگاه، زمينه‌های منابع انسـاني 
تحـت تأثيـر هر دو عامـل داخلي و خارجي اسـت. به‌علاوه، 
تعـدد عوامـل و اهميـت نسـبي آنهـا در سراسـر كشـور و 
مناطقـي كـه فعاليت و اندازۀ شـركت و ماهيـت تكنولوژي 

در فراينـد توليـد بـهك‌ار گرفتـه مي‌شـود، متفاوت اسـت.

2. عوامل تعيينك‌نندۀ زمينه‌هاي منابع انساني
عوامـل داخلـي و خارجـي مؤثـر بـر زمينه‌هـاي منابع 
انسـاني، تفاوت معنـاداري در سراسـر كشـور دارد. درواقع، 
هـم بافـت ملـي و هم بافـت سـازماني، تنـوع گسـترده‌اي 
در زمينه‌هـاي منابـع انسـاني دارد. عملكـرد متفـاوت، بـا 
مشـخصات محيطـي و سـازماني ازقبيـل اندازۀ شـركت‌ها، 
بخـش صنعتـي، نـوع فعاليت‌هـاي اقتصـادي، ايدئولـوژي 
سـاختار  تجـاري،  اسـتراتژي  ملـي،  فرهنـگ  مديريتـي، 
سـازماني و قدمـت سـازمان مرتبـط اسـت؛ و در دامنـۀ 
وسـيعي از مدل‌هاي منابع انسـاني و تغييـرات مؤثر عوامل 
گوناگـون در زمينـه هـاي منابع انسـاني انعـكاس ميي‌ابد. 

2-1. عوامل خارجي 
درطـول دهـۀ اخيـر، محيـط بـازار به‌شـدت متلاطـم 
بـوده اسـت. بنابرايـن، شـركت‌ها بـراي حفـظ موفقيـت 
دائمـي در برخـورد بـا اوضـاع و تحـوّلات سـريع جهانـي، 
بايـد مؤلفه‌هـاي محيطي و رشـد زمينه‌هاي منابع انسـاني 
را در برخـورد بـا تغييـرات نيازهـاي بـازار تعييـن و تحليل 

کننـد. عوامـل خارجـي مؤثر بـر زمينه‌هاي منابع انسـاني، 
فشـارهايي برروي شـركت‌ها است كه در مسـير دلخواه در 

يـك سـير كوتاه‌مـدت قابـل كنتـرل و تغيير نيسـت.

2-1-1. تغييرات اقتصاد بين‌المللي و ملي
بين‌المللـي  معيارهـاي  جهانـي،  پيشـرفت  به‌مـوازات 
زمينه‌هـاي منابع انسـاني بیـش از پیش اهميـت پيدا كرد. 
ـ  تأيكـد بر زمينه‌هاي منابع انسـاني، از موضوعات سـنتي ـ
ازقبيـل انتخاب‌هـاي داخلي و پاداش‌دهي ـــ به مفاهيمي 
ماننـد جهاني‌شـدن و بين‌المللي‌شـدن رقابـت، تغییـر پیدا 

کرده اسـت.

2-1-2. تغييرات تكنولوژكيي
تكنولـوژي در قلب كارخانه‌هاي صنعتـي پيوند خورده 
اسـت و مجموعـه‌اي مزيت‌هاي بازرگانـي را فراهم ميك‌ند. 
عمـر  چرخـۀ  كاهـش  بـا  سـازمان‌ها  همان‌طوركـه 
محصول در بسـياري از صنايع روبه‌رو هسـتند، در بسیاری 
چرخـۀ  و  عمليـات  چيدمـان  مجـدد  ارزيابـي  مـوارد،  از 
مديريـت را شـروع مي‌کننـد؛ چراکـه درواقـع مزيت‌هـاي 
تكنولـوژي مشـاغل را تغييـر می‌دهنـد و مهـارت جديدی 
نيـاز  دوبـارۀ  بازبينـي  و  اشـتغال‌زايي مي‌کننـد  و  ايجـاد 
كاركنـان به يادگيـري و آموزش‌هاي لازم بـرای انجام‌دادن 
كارها به‌عالوۀ پيشـرفت تكنولوژكيي، مفاهيـم زمينه‌هاي 

منابـع انسـاني و مسـير اجـراي آن را تغييـر مي‌دهـد.

2-1-3. فرهنگ ملي 
افزايـش تجـارت بين‌المللـي و جهاني، فشـاري به‌مراتب 
بيشـتر از آنچـه زمينه‌هـاي منابع انسـاني دريافته‌انـد، ايجاد 
مي‌کنـد و ممکـن اسـت بـا تفاوت‌هـاي فرهنگـي و ملـي 
مرتبط باشـد. فرهنگ در عملكرد سازماني، ساختار پيشرفت 
و شـيوه‌هاي زمينه‌هاي منابع انسـاني اهميتی حياتـي دارد.
عوامل فرهنگي، حوزۀ وسـيعي از پيامدها و تفاوت‌هاي 

چشـمگیری در سراسر كشور را پوشش مي‌دهد.
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69  عوامل تعيينك‌نندۀ زمينه‌هاي منابع انساني )پژوهشي  تجربي در صنايع توليدي تريكه(

واسـتي1، در پژوهشـی، قابليت‌هـاي اجرايي زمينه‌هاي 
از  تريكـه  كشـور  در  را  امريـكا  و  ژاپـن  انسـاني  منابـع 
او  اسـت.  کـرده  بررسـي  اجتماعـي  و  فرهنگـي  ديـدگاه 
ضمـن سـنجش ارزش‌هـاي روابـط كاري، بـر تفاوت‌هـاي 
بافتـي بيـن کشـورهای پيشـرفته و صنعتي تأيكـد کرده و 
معتقـد اسـت كـه زمينه‌هـاي منابـع انسـاني ژاپني‌هـا، بـا 
زمينه‌هـاي منابـع انسـاني امريـكا و كشـورهاي غربـي بـا 
مشـخصه‌هاي اجتماعي تريكه سـازگاري بيشـتري دارد. از 
سـوي ديگـر، اختلافـات موجـود بين‌المللي در كشـورهاي 
مشـابه، اين‌گونـه تفاوت‌هـا در زمينه‌هـاي منابـع انسـاني 
را هدايـت ميك‌نـد؛ بـراي مثـال، کـوزان2 بـه ايـن مسـئله 
اشـاره ميك‌نـد كـه تريكـه درطـول دو قـرن اخيـر به‌طور 
منظـم تالش كرده اسـت جامعـۀ سـنتي را كـه فرهنگی 
بـا بخش‌هـاي  ارزشـي  عمـدۀ  تفاوت‌هـاي  و  نامتجانـس 

مختلـف دارد، تغييـر دهـد.

2-1-4. ويژگي‌هاي بخش صنعتي
سـازمان‌هاي  انسـاني،  منابـع  زمينه‌هـاي  تحليـل  در 
شـركت‌هاي  و  كارخانه‌هـا  ماننـد  ـــ  طبقه‌بندي‌شـده 
خدماتـي ـــ مبنـاي بحـث مقالـۀ حاضـر اسـت؛ و اينكـه 
پروسـه‌هاي توليدات مختلف، مسـتلزم زمينه‌هاي گوناگون 
منابع انسـاني اسـت، واقعييت پشـت‌پردۀ اين بحث اسـت.

2-1-5. مقررات/ قوانين
بهك‌ـرات عنوان مي‌شـود كه قوانين و مقـررات، برخورد 
مسـتقيمی بـا زمينه‌هـاي منابـع انسـاني دارد. در كشـور 
تريكـه، اصـول قوانيـن مرتبـط بـا عمليـات و فعاليت‌هـاي 

سـازمان‌ها، بـا قانـون اساسـي تنظيـم و تدوين مي‌شـود.

2-1-6. فعاليت رقبا
تفـاوت در زمينه‌هـاي منابـع انسـاني، شـبيه زمانـي 
اسـت كه با مقايسـۀ سـازمان‌ها بفهميـد که آنهـا در اندازه 
بـا هـم تفـاوت دارنـد و هـر كـدام تالش ميك‌ننـد مزيت 

رقابتـي را به‌دسـت آورنـد. بـرای آنكـه شـركت‌ها بتواننـد 
فاصلـۀ رقابتـي يـا مزيت مانـدگاري بـراي ايجاد پيشـرفت 
زمينه‌هـاي منابـع انسـاني در مقايسـه بـا سـاير رقبـا را 

به‌دسـت آورنـد، راه‌هـاي زیـادي وجـود دارد.

2-1-7. فعاليت‌هاي اتحاديه
ضـروري  انسـاني  منابـع  زمينه‌هـاي  تحليـل  در 
اسـت اقدامـات اتحاديه‌هـا نيـز بررسـي شـود. بسـياري از 
اتحاديه‌هـا ایـن تمایـل وجـود دارد که بيشـتر از سـايرين 
بـر زمينه‌هـاي منابـع انسـاني تأثيـر بگذارنـد. حضـور یـا 
و  مهـم  متغيـری  اتحاديه‌هـا در سـازمان،  عـدم حضـور 
برجسـته اسـت كـه بـا زمينه‌هـاي منابـع انسـاني ارتباط 
پيـدا ميك‌نـد. در تبديـل روابـط صنعتـي به‌سـوي روابـط 
دارد.  وجـود  معنـي‌داري  تغيیـرات  كاركنـان،  جهـت‌دار 
مسـئلۀ مطـرح در ایـن زمینـه، پيداكـردن فضايـي بـراي 
ايجـاد سـازگاري مديريـت منابـع انسـاني بـا نحـوۀ روابط 
صنعتـي اسـت. ايـن مسـئله بـراي يافتـن تعادلـي معقول 
بيـن شـيوۀ چانه‌زنـي و روابـط پيوسـته و مهـم كارگـري، 

اسـت. حياتي 

2-2. عوامل داخلي 
زمينه‌هـاي  بـر  به‌شـدت  داخلـي سـازمان‌ها  محيـط 
در  خـاص  داخلـي  عوامـل  اسـت.  مؤثـر  انسـاني  منابـع 
تأثيـرات كارخانه‌هـا، واكنشـي دربرابر موقعيت اتخّاذشـده 
اسـت. تأثيـرات متغيـر خـاص بـرروي زمينه‌هـاي منابـع 
انسـاني، منطبـق با وضعيتي اسـت كه شـركت در انتخاب 
تصميمـات معين با آن روبه‌رو اسـت؛ و این، متغيری غالب 
در آن مرحلـه اسـت كـه می‌تـوان آن را بـا عوامـل ديگـر 
ازقبيـل تغييـر اوضـاع، جايگزيـن کـرد. در زمینـۀ عوامـل 
داخلي، پژوهشـگران در مطالعات اخير فهرسـتي طولاني از 
مشـخصه‌هاي سـازماني مرتبط با زمينه‌هاي منابع انسـاني 
را جمـع‌آوري كرده‌انـد؛ كـه به‌اختصار در اینجا شـرح داده 

می‌شـود.
1. Wasti				    2. Kozan
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 2-2-1. تاريخچه، اخبار و عملكرد گذشته
مقاومـت دربرابـر تغييـرات، عاملـی اساسـي اسـت كه 
در هـر فراينـد تغييـر مطرح مي‌شـود؛ و مقاومـت، هرگونه 
رفتـاري اسـت كـه درطـی آن تالش مي‌شـود وضعيـت 
بـه حالـت سـابق نگـه داشـته شـود. در اغلـب سـازمان‌ها 
انحصـاري  عوامـل  از  تعـدادي  درمـورد  مي‌شـود  سـعي 
به‌هم‌پيوسـته ــ ماننـد تاريخچه، اخبار و عملكرد گذشـته 

ـــ دربرابـر تغييـرات مقاومت شـود. 

2-2-2. مديريت عالي
تأثيـر مديريـت عالـي بـر زمينه‌هـاي منابـع انسـاني 
اگرچـه  کرده‌انـد،  تصديـق  پژوهشـگران  از  بسـياری  را 
حتـي در سـطح حمايـت مشـاورۀ مديريـت عالـي باشـد. 
شـيوۀ مديريـت، اولويت‌هـا و عملكـرد در سـازمان، تأثيـر 

انسـاني دارد. بـر زمينه‌هـاي منابـع  معنـي‌داري 

2-2-3. اندازۀ سازمان
انـدازۀ سـازمان، عامـل مهمی اسـت كـه با آن، ميـزان و 
نـوع زمينه‌هـاي منابع انسـاني تشـريح مي‌شـود، هرچندکه 
زمينه‌هـاي منابع انسـاني ماهيت مشـتركی با سـازمان دارد 
و تاانـدازه‌اي نتيجـۀ رشـد و ارتقـای بخش‌هـا اسـت. دليـل 
ايـن ادعـا اين اسـت كه ایـن امر در بسـياري از شـركت‌هاي 
كوچـك متفـاوت اسـت. در سـازمان‌هاي كوچك يـك يا دو 
نفـر از كاركنان بـراي هدايت زمينه‌هاي منابع انسـاني كافي 
میباشـد،اما سـازمان‌هاي بـزرگ بـراي هر سـطح از عمليات 
ممكن اسـت به واحدهاي متفاوت منابع انسـاني نياز باشـد؛ 
به‌عالوه، بيـن شـركت‌هاي كوچـك و بـزرگ، يـك فضـاي 
كليـدي متفاوت برحسـب فرهنـگ سـازماني وجـود دارد و 
ايـن مي‌توانـد اثر متفاوتي بـر زمينه‌هاي منابع انسـاني)برای 
مثـال، آمـوزش يا سيسـتم پرداخت پاداش( داشـته باشـد. 

.
2-2-4. ساختار سازماني

در واكنـش به رقابـت جهاني و تغييرات سـريع محيط 

تجـاري، اسـتراتژي كيپارچه‌تـر و سـاختار انعطاف‌پذيرتـر 
مي‌شـود. اسـتراتژي و سـاختار شـركت در كيپارچگـي و 
منابـع  زمينه‌هـاي  تعيينك‌ننـدۀ  عوامـل  انعطاف‌پذيـري 
انسـاني اهميـت زیادی دارنـد. تفاوت‌هاي سـاختاري ميان 
شـركت‌ها نیـز بر مسـير طرّاحـي و پياده‌سـازي زمينه‌هاي 

منابـع انسـاني تأثيرگذارنـد و اهميت بسـیاری دارند.

2-2-5. راهبرد تجاري
‌ بيـن راهيـرد تجـاري و تصميمـات منابع انسـاني، دو 
بـرای  دارد. سـازمان‌ها  وجـود  معلولـي«  و  »علـت  روش 
کسـب امتیـاز در بـازار معمـولاً از اسـتراتژي‌های رقابتـي 
متفاوتـي اسـتفاده ميك‌نند. اين اسـتراتژي‌ها غالبـاً زماني 
كـه هماهنگـي منظمي با زمينه‌هـاي منابع انسـاني دارند، 
تأثيرگذارترنـد. شـركت‌ها مي‌تواننـد بـا اتخـاذ تصميمـات 
كارآمـد دربـارۀ زمينه‌هاي منابع انسـاني ــ كه پشـتيباني 
ـ محيط  از اسـتراتژي‌هاي گزينش‌شـده را برعهـده دارنـد ـ

خـود را بهبود بخشـند.

2-2-6. استراتژي منابع انساني
اسـتراتژي منابـع انسـاني، معيـاری مهـم در ميـزان و 
نـوع زمينه‌هـاي منابع انسـاني اسـت. هـدف از اسـتراتژي 
منابـع انسـاني، راهنمايـي مديـران منابع انسـاني اسـت تا 
در موفقيـت سـازمان‌ها نقـش داشـته باشـند. اسـتراتژي 
كاركنـان  به‌سـمت  اساسـي  روكيـرد  بـه  انسـاني  منابـع 
انسـاني، به‌صـورت  اشـاره ميك‌نـد؛ و زمينه‌هـاي منابـع 
امـري قراردادي، مطابق با اسـتراتژي منابع انسـاني شـكل 

مي‌گيـرد.

2-2-7. مديريت خط توليد
راه‌حـل موفقيت سـازماني، مشـاركت فعالانـۀ مديريت 
منابـع  اقدامـات  پياده‌سـازي  و  توليـد در طراحـي  خـط 
انسـاني اسـت. از اين رو مديريت خط توليد مسـئول ايجاد 
ارزش‌هـا اسـت؛ و مدیـران بایـد زمينه‌هـاي منابع انسـاني 
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را در كار خـود بگنجاننـد. ايـن مسـئله نيازمنـد ارتبـاط 
مشـترك اطلاعـات و قدرت پويا بين واحد منابع انسـاني و 

مديريـت خـط توليد اسـت. 
توليـد، چهـار  مديريـت خـط  مسـئوليت  زمینـۀ  در 

دارد: وجـود  اساسـي  ديـدگاه 
1. مديريـت خط توليـد، درخصوص زمينه‌هـاي منابع 

انساني، مسـئوليت زیادی دارد؛  
2. مسـئوليت مديريـت خـط توليـد هـر لحظـه تغيير 

مي‌کنـد؛
3. مديريـت خـط توليـد درقبـال نتايـج منابع انسـاني 
ناشـي از اسـتراتژي  مديريـت منابـع انسـاني، مسـئوليت 

عظيمـي دارد؛
4. سـازمان‌ها با توجه به شـرايط مسئوليت مديريت خط 

توليد درقبال زمينه‌هاي منابع انسـاني با هم تفـاوت دارند.

2-2-8. سياست و قدرت
مـورد  بهك‌ـرات  سياسـت  و  قـدرت  تأثيرگـذاري 
ملاحظـه قـرار گرفتـه اسـت، خصوصـاً زمانـي كـه دليـل 
عـدم پياده‌سـازي سياسـت و قـدرت جديـد مطـرح اسـت 
كـه در هـر دو عامـل داخلـي و خارجـي، مديريـت منابـع 
انسـاني، بـا اتخـاذ تصميماتـي ازسـوي سـهامداران روبه‌رو 
اسـت. زمانـي كـه سـهامداران با اين مسـئله مواجه شـوند 
كـه وضعيت سـازمان در زمينه‌هـاي منابع انسـاني بحراني 
اسـت، راه‌حلـي وجـود دارد كـه ازطریـق آن، منابـع قدرت 
و سیاسـت به‌دقـت تعييـن مي‌شـود. قـدرت و سياسـت با 
مؤلفه‌هـاي مختلف كـه معياري قاطـع در زمينه‌هاي منابع 
انسـاني هسـتند، بـهك‌ار برده مي‌شـوند؛ و وظيفـۀ مديريت 
منابع انسـاني، مشـخص‌کردن نقـش سـهامداران به‌عنوان 

مؤلفه‌هـاي حياتـي زمينه‌هـاي منابـع انسـاني اسـت.

2-2-9. تأثيـرات علمي و حرفـه‌اي بر زمينه‌هاي 
انساني منابع 

كاركنـان منابع انسـاني اغلب در فرايند تصميم‌سـازي 

انسـاني حضـور  منابـع  زمينه‌هـاي  و  دربـارۀ سياسـت‌ها 
دارنـد؛ و دانـش آنهـا در زمينه‌هـاي متناوب منابع انسـاني 
خودشـان  صحّـت  دربـارۀ  مهمـي  متغيرهـاي  مي‌توانـد 
نمايـان سـازد. پتانسـيل نهاده‌هـا در اين مطالعـات علمي، 
نوشـته‌های حاصـل از نظریه‌ها و تحقيقات منابع انسـاني و 
آنچـه آنـان تجربه مي‌كنند يـا اطلاعاتی کـه از هم‌رده‌هاي 
خـود به‌ويـژه در صنايـع مشـابه كسـب ميك‌ننـد را دربـر 
مي‌گیـرد. بـا بررسـي عوامـل داخلـي و خارجـي مؤثـر بـر 
زمينه‌هـاي منابع انسـاني می‌توان اسـتدلال کـرد كه تأثير 
ايـن عوامـل بـا توجـه بـه مؤلفه‌هـا و كانال‌هايـي كـه ايـن 
عوامـل ازطریق آنها اعمال مي‌شـود، كيسـان نيسـت؛ براي 
مثـال، در تعييـن دسـتمزد و اسـتخدام كاركنـان جديـد، 
تأثيـر عوامـل اقتصادي بیشـتر از سـاير عوامـل زمينه‌هاي 
منابـع انسـاني اسـت. بنابرایـن، بـا تعييـن عوامـل مؤثرتر 
بـر زمينه‌هـاي منابـع انسـاني می‌تـوان پژوهشـی تجربـي 
را در صنايـع توليـدي تريكـه هدايـت کـرد. درطـی ايـن 
فعاليـت تجربـي، شـناختی از عوامل مهم و شـرايط مربوط 
بـه زمينه‌هـاي عمومـي و فـردي منابـع انسـاني به‌دسـت 

می‌آیـد.

3. روش‌شناسي
3-1. مدل

براسـاس تحليل‌هاي ارائه‌شـده، مدل سـاده‌اي طراحی 
شـده اسـت )شـكل 1( که در آن، زمينه‌هاي منابع انسـاني 
در صنايـع توليـدي تريكـه در قالب عملياتـي از متغيرهاي 
درونـي، بيروني و كنترلي درنظر گرفته مي‌شـود. ارتباطات 
ايـن عمليـات به‌صـورت نمـوداري در شـكل 1 نشـان داده 
شـده اسـت. متغيرهـاي درونـي و بيرونـي در ايـن مـدل، 
يافته‌هـاي کیـن1 و پالمـر2 را شـامل می‌شـود. تعـدادي 
متغيـر كنترلي نيـز در اين مـدل وجـود دارد. اولين متغير 
كنترلـي، جايـگاه بازار شـركت اسـت. جايگاه بازار شـركت 
متأثـر از خصوصيات اشـتغال و به هميـن منوال زمينه‌هاي 
منابع انسـاني اسـت. معيـار ديگر، اندازۀ سـازمان‌ها اسـت؛ 
1. Kane				      2. Palmer
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از  بخشـي  بـا  همبسـتگي  سـازمان‌ها،  انـدازۀ  بـا  زيـرا 
زمينه‌هـاي منابع انسـاني بيان مي‌شـود. ديگـر متغيرهاي 
كنترلـي عبارت‌انـد از: وجـود TQM)مديريـت يكفيـت 
جامـع(، مأموريـت سـازماني و اسـتراتژي كيپارچـه منابـع 
انسـاني؛ و بالأخـره در ایـن مـدل، شـيوه‌هايي درخصـوص 
گزينـش و اسـتخدام، آموزش و پيشـرفت، پـاداش و مزايا، 
ارزيابـي عملكـرد، ارتقـای شـغلي و ارتباطـات صنعتـي در 

زمينه‌هـاي منابـع انسـاني ارائـه مي‌شـود.

3-2. سؤالات تحقیق
سـوالات تحقيـق برگرفتـه از مـرور آثـار موجود اسـت 
کـه شـش حـوزۀ مهـم زمينه‌هـاي منابـع انسـاني را كـه 
در موفقيـت سـازمان‌ها مؤثرنـد، دربـر می‌گیـرد: گزينـش 
و اسـتخدام، آمـوزش و توسـعه، پـاداش و مزايـا، ارزيابـي 
عملكـرد، ارتقـای شـغلي، و روابـط صنعتـي. اين سـؤالات 

از: عبارت‌انـد 
الف ــ كدام عوامل بيشـترين تأثيـرات را بر زمينه‌هاي 

شكل 1. مدل تعيين زمينه‌هاي منابع انساني
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منابع انسـاني در صنايع توليدي تريكه دارند؟
ب ـــ آيـا عوامل مؤثـر بر زمينه‌هـاي منابع انسـاني با 

توجه بـه موضوعـات زیر متفاوت اسـت؟
1. جايگاه بازاري)ملي و بين‌الملي( شركت 

2. اندازۀ سازمان
3. بود يا نبود كي مديريت يكفيت جامع

4. بود يا نبود مأموريت سازماني 
5. بود يا نبود استراتژي منابع انساني 

3-3. انتخاب صنايع 
بـه بخش‌هـاي مختلـف  را مي‌تـوان  تريكـه  اقتصـاد 
صنعتـي تقسـيم‌بندي کرد؛ اما اسـاس ايـن طبقه‌بندي‌ها، 
تفـاوت بيـن پايه‌هـاي توليـدي و خدماتـي اسـت و دلايل 

انتخـاب صنايـع توليـدي عبارت‌انـد از:
1. امـکان انتخـاب يـك صنعـت واحـد بـراي كنتـرل 

مي‌سـازد؛  فراهـم  را  صنعتـي  تفاوت‌هـاي 
2. انـدازۀ شـركت، تفـاوت چشـمگیري را در صنايـع 

مـي‌آورد؛ به‌وجـود  توليـدي 
متفـاوت  محصـولات  شـركت‌ها  برخـي  چنانچـه   .3
گسـترده‌اي را بـراي مجموعـۀ مختلفي از مشـتريان توليد 
كننـد، سـايرين نيز خـط محـدودي از محصـولات را براي 
مجموعۀ گسـترده‌اي از مشـتريان همسان  توليد ميك‌نند؛ 
4. و بالأخـره اينكه زمينه‌هاي منابع انسـاني در صنايع 

توليدي، سـطح گسترده و نامتجانسي دارد. 

3-4. جامعۀ آماري و نمونه‌گيري 
دسـته‌بندي  بخـش  چهـار  در  زمينهي‌ابـي  سـؤالات 
اطلاعـات  براسـاس  سـؤالات  از  گـروه  اوليـن  مي‌شـوند: 
شـركت‌ها اسـت؛ دوميـن گـروه، سـؤالاتي دربـارۀ بخـش 
منابع انسـاني را شـامل می‌شود؛ سـومين گروه درخصوص 
ارزيابـي و تعيیـن عوامل مؤثـر بر زمينه‌هاي منابع انسـاني 
اسـت؛ و درنهايـت، چهارميـن گـروه از سـؤالات ارزيابـي 
سـنجش هـر عامـل از ديـدگاه فـردي زمينه‌هـاي منابـع 

انسـاني است. سـومين و چهارمين دسـته از سؤالات، طبق 
مقيـاس لیکـرت بنـا شـده اسـت. در پزوهـش حاضـر، در 
نخسـتين گام يـك نمونـۀ تصادفـي شـامل 300 كارخانـۀ 
توليـدي انتخاب شـد و مـورد بهره‌برداري قرار قـرار گرفت. 
تعـداد دقيـق عمليات شـركت‌ها در صنايـع توليدي تريكه 
مشـخص نيسـت؛ از ایـن رو در ایـن پژوهش، منطقـه‌اي از 
تريكـه كـه كارخانه‌هـاي صنايـع توليـدي در آن مجتمـع 
بودند، مشـخص شـد؛ سـپس با مديران منابع انساني 300 
شـركت كه پرسشـنامه را دريافت كـرده بودند، مصاحبه‌ای 
رودررو ترتيب داده شـد. 217 نفر از مديران به پرسشـنامه 
 KMOپاسـخ داده بودنـد. بـا توجـه بـه ارزش شـاخص
سـطح  كـه  شـد  گرفتـه  نتيجـه  به‌دسـت‌آمده)0/882( 
رضايتبخشـي از كي نمونه‌گيري شايسـته دراختيار اسـت.

3-5. نتایج
نتايج زمينهي‌ابي نشـان داد كه ميزان حضور شـركت‌ها 
در بـازار داخلـي، بين‌المللـي و هر دو بـازار به‌ترتيب  42/4 
درصـد، 43/3 درصـد، و 14/3 درصـد اسـت. 31/3 درصـد 
شـركت‌ها بيـن 1 تـا 9 سـال، 47/5 درصـد بيـن 10 تـا 
29 سـال و 21/2 درصـد بـالاي 30 سـال قدمت داشـتند. 
يافته‌هـا حاكـي از آن بـود كـه شـركت‌هاي كوچـك بیـن 
صفـر تـا 49 نفـر، شـركت‌هاي متوسـط  بيـن50 تـا 249 
نفر و شـركت‌هاي بـزرگ بالای 250 نفر پرسـنل دراختيار 
داشـتند. بـر ايـن اسـاس، حـدود 35 درصـد شـركت‌ها 
كوچـك، 46 درصـد متوسـط  و 19 درصد بزرگ هسـتند. 
49 درصـد شـركت‌ها TQM را  بيـن 1 تـا  3 سـال، 27 
درصـد بيـن 4 تـا 6 سـال، 7 درصـد بيـن 7 تـا 9 سـال، 
و 9 درصـد بـالاي 10 سـال بـهك‌ار گرفته‌انـد و درنهايـت، 
51/9  درصـد شـركت‌ها مأموريـت مكتـوب و 36/1 درصد 
اسـترات‍ژي كيپارچـۀ منابـع انسـاني دارند. مقادير به‌دسـت 
آمـده، انحـراف معيـار و همبسـتگي ميان واكنش)پاسـخ( 
بـه تأثيـرات متغيرها در زمينه‌هاي منابع انسـاني را نشـان 
مي‌دهـد. محـدودۀ مقيـاس از يـك بـا مفهـوم بـدون اثر تا 
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پنـج بـا مفهـوم بالاتريـن اثـر را دربـر می‌گیـرد. بـا فـرض 
اینکـه اثراتـي كـه اميتاز بالاتـر از سـه دارند، نشـان‌دهندۀ 
اثـرات عمـده باشـد، همبسـتگي‌ها در جدول‌هـای 1 و 2 
بـه ارتبـاط معنـي‌دار ميـان متغيرهـاي داخلـي، خارجي و 
كنترلـي اشـاره مي‌کنـد. ادعـاي زيـادي اسـت كـه امتيـاز 
5 درصـد و بالاتـر همبسـتگي معنـي‌دار اسـت. می‌تـوان 

فهرسـتي از همبسـتگي‌ها را به‌شـرح بـالا تهيـه كـرد.
ايـن همبسـتگي‌ها مشـخص مي‌سـازد كـه پژوهـش 
و آمـوزش دو متغيـر مهـم هسـتند كـه بـر سـاير متغيرها 
و اسـتراتژي‌هاي كيپارچـۀ منابـع انسـاني اثـر مي‌گذارنـد. 
ايـن نتايـج نشـان مي‌دهـد كـه مديـران منابع انسـاني در 
صنايـع توليـدي، پيشـرفت در زمينه‌هـاي منابع انسـاني و 
بهك‌ارگيـري آن در اجـرا و تنظيـم اسـتراتژي‌هاي منابـع 
روابـط،  ارزيابـی  دنبـال ميك‌ننـد.  را  انسـاني سـازمان‌ها 
تحليـل اكتشـافي فاكتـوري اسـت كـه طـی آن، عوامل با 
امتيـاز بيشـتر از يـك مشـخص و اختالف 59 درصـدي 
تشـريح می‌شـود. اوّليـن فاكتـور نشـان‌دهندۀ 33 درصـد 
اختالف اسـت، دوميـن فاکتـور 9 درصد، سـومين فاکتور 
7 درصـد، چهارميـن فاکتـور 6 درصـد، و پنجميـن فاکتور 

4 درصـد. 
اوليـن عامـل نشـان‌دهندۀ خصوصيـات اسـت كـه 
متغيرهايـي چون ويژگي‌هـاي صنعتي و منطقـه‌اي، اندازۀ 
شـركت، سـاختار شـركت، تاريخچـه، اخبـار و عملكـرد 

گذشـته را دربـر می‌گیـرد.
دوميـن عامل نشـانگر راهبرد و خط‌مشـي اسـت كه 
متغيرهايـي چون اثرات اسـتراتژي كيپارچۀ منابع انسـاني، 
نظريـات و پژوهش‌هـاي منابع انسـاني، آمـوزش و پرورش 
و تربيـت منابـع انسـاني و دانـش و تجربـۀ كاركنـان واحد 

نيروي انسـاني را شـامل می‌شود.
 سـومين عامـل نمایانگر اقتصـاد و تكنولوژي اسـت 
و  بين‌المللـي  و  ملـي  اقتصـاد  در  تغييـرات  اثـرات  كـه 

می‌گیـرد.  دربـر  را  تكنولـوژي 
چهارميـن عامـل بیانگر قدرت و سياسـت اسـت که 
اثـرات ناشـي از قـدرت و سياسـت و اولويت‌هـاي مديريت 

عالـي و خـط توليد را شـامل می‌شـود.
 پنجمين عامل معرف مقررات و اتحاديه‌ها است. 

نكتـۀ جالـب توجه اين اسـت كـه اثر فرهنگ و رسـوم 
ملـي در هيچ‌یـک از ايـن پنج عامل ديده نشـده اسـت. 

نتيجه‌گيـري  مي‌تـوان  به‌دسـت‌آمده  ارقـام  براسـاس 
كـرد كـه اولويت‌هـاي مديران عالي بيشـتر از سـایر عوامل 
ايـن  و  مي‌گـذارد؛  تأثيـر  انسـاني  منابـع  زمينه‌هـاي  بـر 
موضـوع كـه مديـران عالـي مالـكان صنايع و شـركت‌هاي 
خـود در صنايـع توليـدي تريكـه هسـتند، درعمـل ممكن 
اسـت كي حق تلقي شـود. درخصوص امتيـازات ميانگين، 
ديگـر متغيرهـاي مهـم عبارت‌اند از: اسـتراتژي سـازماني، 
منطقـه‌اي،  و  صنعتـي  ويژگي‌هـاي  مقـرارت،  و  قوانيـن 

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 سنت‌ها 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

فعالیت‌های بنگاه‌ها 2/94 1/45 0/08 0/14 0/17 0/34 0/17 0/25

فعالیت‌های 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 تعيينك‌نندۀ زمينه‌هاي منابع انساني )پژوهشي  تجربي در صنايع توليدي تريكه(

اقدامـات سـتادي، و بزرگـي سـازمان. در تريكـه، درطـول 
دوره‌اي كـه بـا آغاز كودتاي نظامي در سـال 1980 شـروع 
شـده بـود، قـدرت اتحاديه‌هـا به‌طـور چشـمگيری كاهش 
تأثيـر كلـي  يافـت؛ و نتيجـۀ آن، ازدسـت‌دادن نقـش و 
اتحاديه‌هـا در اقدامـات شـركت‌ها بـود. كاهـش جابه‌جايي 
كاركنـان به‌عنـوان عاملـی مهم باعث شـد كاركنـان منابع 
انسـاني در سـاير سـازمان‌ها تجربه کسـب نکننـد. بااینکه 
تريكه از سـال 1980 صادرات جهت‌دار و سياسـت اقتصاد 
بين‌المللـي بـاز را به‌مرحلـۀ اجـرا گذاشـت، اين امر سـبب 
نشـد تغييرات اقتصـاد بين‌المللي بر زمينه‌هـاي بين‌المللي 

تأثیـر بگـذارد. از سـوي ديگـر، بسـياري از سياسـت‌هاي 
مشـابه نيـز از اهميـت فرهنـگ و رسـوم ملي کاسـتند. در 
بيـان آنچـه به‌عنـوان بازارگرايـي اثـرات زمينه‌هـاي منابع 
انسـاني شـركت‌ها مطـرح اسـت، شـركت‌ها بـه 2 گـروه 

تقسـيم شدند:
1. شركت‌هاي داراي بازارگرايي مليّ، 

2. شركت‌هاي داراي بازارگرايي بين‌المللي. 
برپايـۀ يـك روش آناليـز واريانـس معلوم شـد كه تأثير 
بـر زمينه‌هـاي  تجربيـات كاركنـان در سـاير سـازمان‌ها 
منابـع انسـاني در انطبـاق بـا بازارگرايـي شـركت 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

سیاست‌ها 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 سازمان‌ها 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  ميـزان  تعييـن  بـراي   .)P=0/002(اسـت
خـود  كاركنـان  تعـداد  براسـاس  شـركت‌ها  مختلـف، 

شـدند:  طبقه‌بنـدي  زيـر  به‌صـورت 
كمتـر از 50 نفـر، بيـن 50 تـا 99 نفـر، بيـن 100 تـا 
249 نفـر، بيـن 250 تـا 499 نفـر، و بيـش از 500 نفـر.

ايـن نتايـج نشـان دادند كه اثرات سـه عامـل تغييرات 
و  اخبـار  تاريخچـه،   ،)P=0/044(بين‌المللـي اقتصـاد  در 

مديريـت  اولويت‌هـاي  و   ،)P گذشـته)0/022=  عملكـرد 
عالـي)P=0/036( بـر زمينـه هـاي منابع انسـاني ، با توجه 

بـه انـدازۀ سـازمان تغييـر ميك‌ند.
بـا دسـته‌بندی سـازمان‌ها براسـاس وجـود اسـتراتژي 
مديريـت يكفيـت جامـع TQM و نتايـج آناليـز واريانـس 
معلوم شـد کـه TQM باعث می‌شـود تأثیـرات فرهنگ و 
رسـوم ملي و نيز تجربيات كاركنان منابع انسـاني در سـاير 

دیدگاه‌های
 کارکنان

ارتقای              
شغلی

ارتباط                 
صنعتی

گزینش,                    
استخدام

پاداش و
 مزایا

آموزش و
توسعۀ کارکنان

 تاثیر بر منابع انسانی

تغییر در اقتصاد بین‌المللی373443405642
تغییر در تکنولوژی79  5345595355
تغییر در اقتصاد ملی67 5765717381
آداب و رسوم ملی38 3034272526
ویژگی‌های بخش صنعتی535962726567
قوانین و مقررات535859 404256

فعالیت اتحادیه‌ها303435424433

فعالیت رقبا414237524951

بیانیۀ هدف سازمانی665961706083

استراتژی اهداف سازمانی678281827993

ادارۀ مرکزی645571736976

اندازۀ سازمان717266706578

رفتار سازمانی516654645875

تاریخجه و عملکرد گذشته544648665853

اولویت‌های مدیریت عالی727266777382

مدیریت خط تولید595355665659

تأثیر قدرت و سیاست555759526068

تئوری منابع انسانی و پژوهش463836443451

آموزش کارورزی596449584767
مدیریت حرفه‌ای سازمانی502420262331
استراتژی با منابع انسانی324845585360
تجربۀ کارکنان دیگر سازمان‌ها822828312736

تجربۀ کارکنان اداره7767747076

جدول 3. انواع و سطوح مختلف اثرات
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77  عوامل تعيينك‌نندۀ زمينه‌هاي منابع انساني )پژوهشي  تجربي در صنايع توليدي تريكه(

سـازمان‌ها بـر زمينه‌هـاي منابـع انسـاني تغيير کنـد. كي 
عامـل مهـم مؤثر بـر زمينه‌هاي منابـع انسـاني، وجود كي 

بيانيۀ آشـكار مأموريت سـازماني اسـت. 
نتايـج آناليـز واريانـس اثبات كـرد که وقتـی مأموريت 
سـازماني مكتوب وجود دارد، تأثيرات فرهنگ و رسوم ملي 
و قـدرت و سياسـت تغييـر ميك‌نـد. و سـرانجام اینکه اين 
نتايـج نشـان داد کـه وجـود كي اسـتراتژي منابع انسـاني، 
بـه تغيير اثرات تحولات تكنولوژكيـي)P=0/027(، فرهنگ 
مأموريـت 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(، پژوهش‌هـا و نظريات منابع انسـاني 
 ،)P=0/001‌(آمـوزش و پرورش منابع انسـاني ،)P=0/001(
كيپارچـۀ  اسـتراتژي‌هاي   ،)P=0/016(حرفـه‌اي سـازمان 
منابـع انسـاني)P=0/003(،  دانش و تجربـۀ كاركنان واحد 

منابـع انسـاني)P=0/007( منجر مي‌شـود.                    
نتيجـۀ عمـدۀ آناليز واريانس نشـان مي‌دهـد كه وجود 
اسـتراتژي منابـع انسـاني مهم‌تريـن متغيـر كنترلـي مؤثر 
اسـت. ارزيابـي اثرات عوامل بـر زمينه‌هاي منابع انسـاني و 

زيربخش‌هـا در جـدول 3 ارائه شـده اسـت.
در ايـن جـدول، اهميت اثـرات متغيرهـاي مختلف در 
زمينه‌هـاي منابـع انسـاني در نواحـي خـاص نشـان داده 

است.  شـده 
نتيجـۀ جالـب توجـه در جدول 3، سـطح بـالاي تأثير 
متغيـر آمـوزش و پيشـرفت كاركنـان اسـت؛ همچنيـن، 
تغييـرات اقتصـاد ملـّي، ويژگي‌هاي منطقـه‌اي، مأموريت و 
اسـتراتژي سـازماني و انـدازۀ شـركت، اثـرات بااهميتي در 

زيرمجموعه‌هـاي زمينه‌هـاي منابـع انسـاني دارد. 

نتيجه‌گيري 
بـا مـرور پیشـینه و تحليـل پيمايشـي، بر اين مسـئله 
تأيكـد مي‌شـود كـه زمينه‌هـاي منابـع انساني)اسـتخدام 
و گزينـش، آمـوزش و توسـعه، پـاداش و مزايـا، ارزيابـي 

عملكـرد، ارتقای شـغلي و روابط صنعتي( بـا عوامل داخلي 
و خارجـي مرتبـط اسـت. نتايـج عملـي پژوهـش نشـان 
مي‌دهـد كـه مهم‌تريـن عوامل داخلـي مؤثر بـر زمينه‌هاي 

منابـع انسـاني در صنايـع توليـدي تريكـه عبارت‌انـد از:
1. اولويت هاي مديريت عالي، 

2. استراتژي سازماني، 
3. اقدامات ستادي اتحاديه‌ها، 

4. اندازۀ سازمان. 
 از سوي ديگر، مهم‌ترين عوامل خارجي عبارت‌اند از:

1. قوانين و مقررات، 
 2. ويژگي‌هاي صنعتي و منطقه‌اي. 

ديگـر عوامل مؤثر بر زمينه‌هاي منابع انسـاني، تأثيرات 
تجربيـات كاركنـان منابـع انسـاني در سـاير سـازمان‌ها را 

متناسـب بـا بازارگرايي شـركت تغييـر مي‌دهد. 
اثـرات  ايـن اسـت كـه  يافتـۀ ديگـر تحليـل عملـي 
تحـولات اقتصـاد بين‌المللـي تاريخچـه، اخبـار و عملكـرد 
گذشـته و اولويت‌هـاي مديريـت عالـي بـا توجـه بـه اندازۀ 
سـازمان تغييـر ميك‌نـد. نتايج عملـي پژوهـش همچنين 
نشـان مي‌دهـد کـه وجـود اسـتراتژي مديريـت يكفيـت 
و  »رسـوم  اثـرات  کـه  می‌شـود  باعـث   TQM جامـع 
فرهنـگ  ملـي« و تجربيـات كاركنـان نيـروي انسـاني در 
سـاير سـازمان‌ها تغييـر کنـد. درضمـن، اثـرات رسـوم و 
فرهنـگ ملـي و قـدرت و سياسـت بر وجـود يـك »بيانيۀ 
بيشـترين  اسـت.  منطبـق  سـازماني«  مأموريـت  آشـكار 
اهميـت براسـاس يافته‌هـاي پژوهش اين اسـت كـه اثرات 
تمامـي عوامـل داخلـي و خارجي زمينه‌هاي منابع انسـاني 
در صنايـع توليـدي تريكـه بـا بـود يا نبـود كي اسـتراتژي 

كيپارچـۀ منابـع انسـاني تغييـر ميك‌نـد. 
بديـن ترتیـب، كي اسـتراتژي كيپارچـۀ منابع 
انسـاني مي‌تواند درقالـب مهم‌ترين عامـل كنترلي 

ظاهر شـود.
درمجمـوع، پژوهـش حاضـر بر اين مسـئله دلالت دارد 
كـه هـم عوامـل داخلـي و هـم عوامـل خارجـي تأثيـرات 
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مهمـي در زمينه‌هـاي منابـع انسـاني در صنايـع توليـدي 
تريكـه دارنـد. از ديدگاه نظـري می‌توان اسـتدلال کرد كه 
روكيردهـاي متفـاوت منابع انسـاني متقاباًل منحصربه‌فرد 
نيسـتند، بلكـه درحقيقـت كيديگـر را در تشـريح عوامـل 

مؤثـر بـر زمينه‌هـاي منابـع انسـاني كامـل ميك‌نند.
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