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 مقدمه

 های مدیریت منابع انسانینیاز به فهم زمینه

جود اند و شواهد بسیاری وها ابداع نمودهبهبود اثربخشی سازمان برایای را روانشناسان تجربی ابزارهای پیچیده

فمن ؛ کاو1989؛ هانسن و ورنرفلت 1990ها است )مثلا، دنیسون وشدارد که حاکی از افزایش ارزش این ر

تحده ؛ وزارت کار ایالات م1993؛ ترپسترا و روزل 1993؛ میسی و ایزومی 1992دوفی و کرافیک ؛ مک1992

ور، جونی ؛ ام.ای. هوزلید، منشتر نشده؛ ای.آر. اشنل، اولیان جی.دی، کی.جی اسمیت، اچ پی سیمس1993

ریکا آمده ی، کی.ای. اسمیت، منشتر نشده(. با این حال، کارفرمایان در کشور ایالات متحجی.ای. اسکول

ها به عنوان موثرترین ها از آنهایی که در سازماناند، یعنی روشرا اقتباس نموده “هابهترین روش”ندیکُبه

تحلیلگران بیان  (.1988، ساری و همکاران 1986، رینس و بودرو 1992 شود )برتز و همکارانها یاد میروش

وری و م، 1993نز )مثلا، جا بخش مهمی از مسئله آن است که ماهیت شواهد علمی فاقد زمینه استکه  اندکرده

 به شکل ینه را(؛ در نتیجه، نیاز به انجام تحقیقات در مورد مدیریت منابع انسانی نوین که زم1978دیمیک 

، جیمز و همکاران 1991، دوبینز و همکاران، 1991گیرد افزایش یافته است )مثلا، بگین تر در نظر میجدی

 های سازمانی وشواهد تجربی بسیاری نشان دهنده رابطه بین شرایط مربوط به زمینه؛ ولی (1988، لتهام 1992

 هور است.ه نوظیش شتاب پیشرفت این حوزمدیریت منابع انسانی است. هدف ما از این مرور ادبیات تحقیق افزا

کنیم: )الف( گیرد استفاده میبه عنوان یک مفهوم جامع که این موارد را در نظر می ما از مدیریت منابع انسانی

مدیریت منابع  های رسمیمشیخط گزینش، و ارزیابی؛ )ب(های مدیریت منابع انسانی نظیر استخدام، روش

کنند و تا حدودی محدود می نمایند؛ و )ج( چیره شدن های خاص را هدایت میانسانی که ایجاد و توسعه روش

ها و مشیکنند که نشان دهنده خطهای را مشخص میهای فلسفی مدیریت منابع انسانی، که ارزشاندیشه



گیرد که موجب جذب، پرورش، ایجاد را در بر میآل، این موارد سیستمی ایده شکلهای سازمان هستند. به روش

برای فهم کند. شود و کارکرد موثر و بقای سازمان و اعضای آن را تضمین میانگیزش، و حفظ کارمندان می

های خاص آن، ما باید چگونگی تاثیرپذیری این سه مولفه مدیریت منابع مدیریت منابع انسانی با توجه به زمینه

های داخلی که ما قصد ها را در نظر بگیریم. عوامل مربوط به زمینهی داخلی و خارجی سازمانهاانسانی از محیط

آوری، ساختار، اندازه، مراحل چرخه حیات سازمانی، و راهبرد تجاری. ما ها را بررسی کنیم عبارتند از فنداریم آن

گیریم و مدیریت منابع انسانی در نظر میهای تفکیک ناپذیر از مفهوم فرهنگ سازمانی را به عنوان یکی از مولفه

های عوامل مربوط به زمینه معنا خواهد بود.بنابراین مدیریت منابع انسانی بدون توجه به فرهنگ سازمانی بی

های ها، شرایط بازار کار؛ ویژگیهای حقوقی، اجتماعی، و سیاسی؛ تشکیل اتحادیهخارجی عبارتند از محیط

 .های ملیصنایع، و فرهنگ

 مدیریت منابع انسانی هایزمینه های نظری مرتبط با فهمجنبه

حوزه  هایزمینههای مختلفی از ، جنبهشناسیروانشناسی، اقتصاد، مدیریت، و رویکردهای نظری مبتنی بر جامعه

این  ازای لاصهما موضوع بحث را با بیان خ (.1992ماهان، گیرند )رایت و مکمدیریت منابع انسانی را در نظر می

ده ست در آینکه قرار ا که بیشتر مطالعات تجربی که در این فصل ارائه شده و تحقیقاتی کنیمآغاز می رویکردها

 ها بوده است.بر مبنای آن صورت پذیرد

ای پیچیده از های کلی، واحد تجزیه و تحلیل به شکل مجموعهدر نظریه سیستم های کلینظریه سیستم

(. یک سیستم باز ) در برابر 1950شود )فون برتالنفی، اجزایی که به یکدیگر وابستگی متقابل دارند مشاهده می

است که در یک فرآیند پردازش به خروجی  همحیط پیرامون خود وابستبه منابع ورودی  (بسته یک سیستم

ها یا واحدهای بزرگ در های باز به ندرت سازمانهای سیستمگردد. مدلشود و با محیط تبادل میتبدیل می

یکی از موارد  (1978کاتز و کاهن ) ، اثرهااجتماعی سازمان روانشناسیکنند. کتاب ها را بررسی میسازمان

در سیستم سازمانی بزرگتر در نظر  نهفته است که در آن مدیریت منابع انسانی به عنوان یک خرده نظام استثنائی

( ارائه شده است که از آن برای 1991مدیریت منابع انسانی توسط رایت و اسنل ) دیدگاه باز گرفته شده است.

های محیط در ها به عنوان ورودیها و تواناییاند. مهارتنموده ها استفادهتوصیف مدل مدیریت شایستگی سازمان

شوند؛ و رضایت و عملکرد شوند؛ رفتارهای کارمندان به عنوان توان عملیاتی در نظر گرفته مینظر گرفته می



ب، نظام مدیریت منابع انسانی جذشوند. در این مدل، کارکرد خردهدر نظر گرفته می عنوان خروجیکارمندان به

( از مدیریت منابع 1992ها است. به طریقی مشابه، توصیفی که اسنل )استفاده، حفظ، و جایگزینی شایستگی

( 1994سکی و سالاس )فها است. کوزلابر مبنای نظریه سیستم کندارائه می به عنوان یک سیستم کنترل انسانی

اند تا به درک بهتری از ی پرداختههای سازمانی چندسطحتری به ارائه رویکرد سیستمهای دقیقدر بحث

تر که برای فهم مدیریت منابع های آموزش و انتقال دانش به کارمندان دست یابند. بسیاری از نظریات دقیقروش

های باز عمل سیستم مثلها اند که سازمان، فرض کردهاندشدههای سازمانی استفاده انسانی با توجه به زمینه

 کنند.می

های وابسته به یکدیگر که یک سیستم ها را عنوان مولفه( نقش1978کاتز و کاهن )       نقش دیدگاه رفتار

اند. به جای استفاده از رفتارهای خاص و عملکرد شغلی به عنوان دهنده در نظر گرفتهسازمانی را تشکیل می

ها آن های اجتماعی که ویژگیدارد و به سیستمبنیادین، این رویکرد کانون تمرکز خود را از افراد برمی هایمولفه

دهد. کاتز و های چندگانه تغییر میهای نقشهای چندگانه، و ارزیابکنندگان نقشهای چندگانه، منتقلنقش

های تکرار تباط متقابلی با کنشدرستی اریک فرد که به  های تکرار شوندهکنش”کاهن رفتار نقش را به عنوان 

ار اصلی مدیریت منابع انسانی ابز اند.تعریف نموده “بینی استشونده دیگران دارد و حاصل نتایج قابل پیش

ها لکرد نقشها در سراسر سازمان، حمایت از رفتارهای مطلوب، و ارزیابی عمسازمان برای انتشار اطلاعات نقش

ملکرد عته باشد و تواند انتظارات یکسانی از رفتارهای داخل سازمانی داشاست؛ بنابراین، مدیریت منابع انسانی می

(. ملزومات 1986سون، ی ارزیابی کند که مطابق ملزومات رفتاری سیستم باشد )مثلا، فردریکاکارکنان را به شیوه

ظریه نقش نای نظیر راهبردهای تجاری و نوع صنعت بستگی دارند. رفتاری سیستم به نوبه خود به عوامل زمینه

طلب این ماشد. بنی تاثیرگذار تواند بر رفتار اعضای سازماشرکاء نقش می همه د که انتظارات رفتاریداراذعان می

زمان ش در ساشرکاء نق برآورده ساختن انتظارات به ،که مدیریت منابع انسانی اثربخش بدان معناست تلویحا

ی ز آن )یعناتر ا)یعنی سرپرستان، همکاران، زیردستان( در مرزهای سازمانی )یعنی مشتری و ارباب رجوع( و فر

ه به انی با توجدیریت منابع انسباید در فهم مراین انتظارات این شرکاء نقش کند. بنابخانواده و جامعه( کمک می

 های آن نظر گرفته شوند.زمینه



های شدارد که افراد در پی آن هستند که عملکردشان در نقبیان می دیدگاه نظریه نقش       نظریه سازمانی

دهند. به یمتعریف شده اجتماعی مورد تائید قرار گیرند و از این طریق به فشارهای هنجاری واکنش نشان 

د گیرد که به دنبال آن هستنها را به شکل نهادهایی اجتماعی در نظر میطریقی مشابه، نظریه سازمانی سازمان

تند که این در پی کسب مشروعیت و مقبولیت هس هاازمانشان مورد تائید قرار گیرند. سکه در محیط اجتماعی

منابع مورد  های متعددیتشکّل(. بدلیل آنکه 1977، زوکر، 1977کند )مِیرِ و روان، کار بقای آنان را تضمین می

بسیاری  مشروعیت و مقبولیت از ذینفعانها به دنبال کسب سازمانها را تحت کنترل خود دارند، نیاز سازمان

 هستند.

های داخلی و خارجی ( بر فشارهای ناشی از محیط1987، زوکر، 1987)اسکات،  سازیت در مورد نهادینهتحقیقا

های شده و نیز گروهسازیسازی از ساختارها و فرآیندهای رسمینهادینه اند. از جنبه داخلی،متمرکز شده

از محیط سازمان شامل آنچه گیرد. عوامل خارج غیررسمی یا در حال ظهور و فرآیندهای سازمانی نشات می

های دیگر، به ویژه ها( و سازمانها )مثلا، مجوزها و گواهینامهمربوط به حاکمیت )مثلا، قوانین و مقررات(، حرفه

اصلی در  عبارتشوند. صرف نظر از عوامل فشارهای نهادی، دو هایی که در همان صنعت فعالیت دارند میسازمان

 کنند، و )ب(سازی شده در برابر تغییرات مقاومت میهای نهادینه( فعالیتاین دیدگاه عبارتند از )الف

سازی هستند )مِیرِ و روان، کنند تحت فشار یکسانفعالیت می سازی شدههای نهادینههایی که در محیطسازمان

ها صی که سازمان(. بنابراین، با توجه به این دیدگاه نظری، زمینه خا1983، دیماژیو و پاول، 1977، زوکر، 1977

دلیل مقاومت در برابر تغییر و اقتباس رویکردهای نوین به مدیریت منابع انسانی را توضیح کنند در آن فعالیت می

ها های تاریخی عمیقی در سازمانهای مدیریت منابع انسانی ریشهکند که فعالیتدهند. عبارت اول بیان میمی

ها را به طور کامل شناخت. با توجه به عبارت دوم ها آنگذشته سازمان توان بدون تحلیلدارند و در نتیجه نمی

های مدیریت منابع انسانی اقتباس شده توسط یک سازمان به دلیل توان اینگونه استنباط نمود که فعالیتمی

ه دلیل تا حدودی ب “ها و رسومات جدید مدیریتیسبک”بنابراین، ظهور و افول  های دیگر است.پیروی از سازمان

های گیرند و سازمانها را به دست میهای دارای مشروعیت، رهبری سبکآن است که تعداد معدودی از سازمان

دانند، از آنان تقلید ها را اقدامی کم خطر میدیگر نیز به دلیل آنکه کسب مقبولیت از طریق تقلید این سبک

سازی که از تقلید نشان اند که نهادینه( نشان داده1983تولبرت و زوکر ) مثلا، .(1991)آبراهامسون،  کنندمی



خدمات مدنی که با ورود به قرن جدید در سراسر  گزینشهای گیرد تا حدودی جریان اصلاحات در روشمی

 دهد.شود را توضیح میکشور گسترده می

 وسازی، به روابط بین سازمان نهادینه همانند نظریه منابع به وابستگی نظریه       نظریه وابستگی به منابع

ری وان ویژگی محو، بر تبادل منابع به عنمنابع به وابستگی نظریهپردازد. با این حال، های مرتبط با آن میتشکّل

بر طبق این  (.1984ففر و کوهن، کند )اعی تاکید میاین روابط به جای توجه به مقبولیت و مشروعیت اجتم

کنند. علاوه بر این، در این ها با کنترل منابع ارزشمند نسبت به یکدیگر برتری پیدا میها و سازماندیدگاه، گروه

ها و فرآیندهای مدیریت منابع انسانی منعکس کننده توزیع قدرت در یک شود که فعالیتدیدگاه فرض می

جریان  های دیگر را از طریق کنترلتا جایی که کارمندان بخشکارمندان بخش کارگزینی ند. مثلا، سیستم هست

؛ ففر و 1992، 1984)اوسترمن  یابندسازند نسبت به آنان قدرت میمنابع انسانی در سازمان به خود وابسته می

ی است که وانشناسرگرایان در رشته بنابراین، این دیدگاه نظری تا حدودی شبیه به دیدگاه تعامل .(1984کوهن 

 گر را توضیح دهند.کنند تا رفتار کنشعوامل )یک سازمان یا یک واحد( و محیط با یکدیگر همکاری می

های دولتی بزرگ شکل سالاریهای فهم دیوانمنابع با توجه به زمینهوابستگی بهسازی و نظریات نهادینه

ظریاتی را . برعکس، ن(1993ت، اسُتروف و اشمیدهند )داف خود قرار نمیکارایی را جزء مهمترین اه واند گرفته

بنیان، با ابع، و نظریه مننمایندگیهای تبادل، سرمایه انسانی، هزینه ات، یعنی نظریکنیممیکه در ادامه بررسی 

 دارد. ها اهمیت محوریارایی در آنکاند و موضوع های تجاری ایجاد شدههای فهم شرکتتوجه به زمینه

های تولیدی افراد است در ادبیات علوم اقتصادی، منظور از سرمایه انسانی قابلیت       نظریه سرمایه انسانی

زیرا این موارد  ها دارای ارزش اقتصادی استها، تجربیات، و دانش افراد برای سازمان(. مهارت1964)بِکِر، 

 در سازمان، و خود را با شرایط وفق دهند؛ بنابراین، افراد دست یابند یوربهره به سازندها را قادر میسازمان

ها در بازار دارای ارزش سرمایه انسانی نیز همانند دیگر انواع سرمایههستند.  هاآنتشکیل دهنده سرمایه انسانی 

توان با همکاری با افراد به ارزش سرمایه انسانی را صرفا میها ارزش بالقوه است، ولی برعکس انواع دیگر سرمایه

از کارمندان، که  وریای مربوط به بدست آوردن رفتارهای دارای بهرهبالفعل تبدیل نمود. بنابراین، همه هزینه

گذاری بر روی سرمایه انسانی را شود، سرمایههای مرتبط با ایجاد انگیزش، نظارت، و حفظ آنان میشامل هزینه

 (.1981پذیرد )فلامهولتز و لیسی، های آتی صورت میدهد که بر اساس انتظار دریافت بازدهشکل می



های انسانی خود رمایهاستفاده کنند تا س متنوعیهای به شیوه توانند از مفهوم مدیریت منابع انسانیها میسازمان

توانند )از طریق ارائه پیشنهاد ها می(. مثلا، سازمان1981؛ فلامهولتز و لیسی، 1991)کاسیو،  دهندرا ارتقاء 

اری ق برگزیا خودشان )از طری “داری کنندخری”های انسانی را از بازار جبران خدات مطلوب به افراد( سرمایه

های خاص خود را ها هزینهگذاریهای انسانی را تولید نمایند. هر یک از سرمایهای آموزشی گسترده( سرمایهدوره

پذیر های انباشته توجیهها از این سرمایهوری استفاده سازمانها فقط با توجه به بهرهدارند که پرداخت این هزینه

ها، ای نظیر شرایط بازار، اتحادیهایه انسانی، عوامل زمینه(. در نظریه سرم1991است )تسنگ و همکاران، 

های مربوط به رویکردهای توانند بر هزینهمیوامل ع این آوری اهمیت بسیاری دارند زیراراهبردهای تجاری، و فن

 هایهزش بازدار همچنین ها ومختلف استفاده از مدیریت منابع انسانی برای افزایش ارزش سرمایه انسانی سازمان

و همکاران،  ؛ راسل1985برگر،  )بوردور و تاثیرگذار باشند وری بدست آمدهمورد انتظار در آینده، نظیر بهره

1993). 

ساختار  ای تجاریهکند که شرکتتبادل بیان می هایهزینه اقتصادی نظریه       های تبادلنظریه هزینه

به  مقرون آن تبادل مرتبط با ایجاد، نظارت، ارزیابی، و اجرای تبادلات هایهزینهگزینند که حاکمیتی را برمی

ساختار حاکمیتی که یک  های انجام شده در مورد ماهیتبینیپیش .(1981، 1979)ویلیامسون،  باشند صرفه

. این دو طلبیگیرد: عقلانیت محدود و فرصترا در بر می تواند آن را انتخاب کند دو فرض رفتاریشرکت می

چگونگی طراحی ساختار حاکمیتی  و ها حل شود،که مسئله اصلی که باید توسط سازمان هستند فرض بدان معنا

طلبی جلوگیری کند. برای حل این مسئله، قراردادهای است که از عقلانیت محدود سود ببرد و همزمان از فرصت

این نظریه گیرد. گردد، و مورد بازبینی قرار میها نظارت میشود، بر آنرسمی و غیررسمی ایجاد و اجرا می

مدیریت منابع انسانی برای بدست آوردن ساختار حاکمیتی  هایاجرای روش پیامدهایی را نیز برای فهم نحوه

بینی (. مثلا، پیش1992ماهان، برای مدیریت این قراردادهای رسمی و غیررسمی در پی دارد )رایت و مک

بازار کار داخلی ایجاد کنند  ، یکشرکت هستند-مختصهای هایی که نیازمند دانش و مهارتشود که سازمانمی

شود کارمندان دارای عقلانیت محدود و منافع شخصی مقید به حضور در شرکت بشوند، درحالیکه که موجب می

توانند بوسیله رقابت بر سر استعدادهای دارای عقلانیت هایی نیستند میهایی که نیازمند چنین مهارتسازمان

ای (. عوامل زمینه1991، 1981امسون، محدود و منافع شخصی در بازارهای خارجی به کارایی دست یابند )ویلی



ها و دانش را که یک شرکت به آن نیاز دارد را کنند که آیا انواع و سطوح مهارتبه نوبه خود تا حدودی تعیین می

ها چقدر است، و توانایی سازمان های بدست آوردن این مهارتتوان در بازارهای خارجی بدست آورد، هزینهمی

 عدادهایی تا چه میزان است.برای پرورش چنین است

رف طو  )کارفرما( ارگذار کننده کوا بر قراردادهای بین طرف نمایندگی نظریهکانون توجه        نمایندگی نظریه

ساز باشد: تواند با توجه به این عوامل مشکلمی نمایندگی (. روابط1976دیگر )مجری( است )جنسن و مکلینگ، 

شوار یا فرما دو مجری اهداف متناقضی داشته باشند، و )ب( نظارت بر عملکرد مجری برای کار )الف( کارفرما

ین مد با صرف کمترقراردادها ناظر بر چنین روابطی هستند. قراردادهای کارآ. (1989پرهزینه باشد )آیزنهارت، 

لاعات ها شامل ایجاد انگیزه برای کسب اطکنند. هزینههزینه، اهداف کارفرمایان و مجریان را با یکدیگر همسو می

فهم  ه ویژه درگی بیند)مثلا در مورد رفتار مجری و یا نتایج عملکرد مجری( باشد. به نظر می رسد که نظریه نما

صاحبان  های جبران خدمات مدیریتی و اجرایی سودمند باشد، که به عنوان ابزاری برای همسوسازی منافعروش

 شوند.در نظر گرفته می ها تفویض شده استبه آن اداره شرکت که )مجریان( ( و مدیرانیکارفرمایانشرکت )

م ها قراردادها بر رفتار مجریان )مثلا، نظاکند که تحت آنیمثلا، نظریه نمایندگی شرایط متعددی را بیان م

کنند ها( نظارت میپرداخت حقوق به اضافه دستمزد بر اساس شایستگی( و یا نتایج بدست آمده )کمیسون

 (.1989مجیا، -؛ توسی و گومز1991؛ میکوویچ و همکاران، 1989، 1988؛ آیزنهارت، 1990)کولون و پارکز، 

گذاری شغل )یعنی، ارزیابی های قیمتدر روش محورهای شغلبینی تفاوتپیش دریه نمایندگی نظر همچنین از

 استفاده شده است. (1992لید، ها )نیومن و هوزگذاری بازار( و نوسانات پرداختشغل در مقابل قیمت

( و 1989)آیزنهارت، های تبادل مفروضات مشترک بسیاری در مورد رفتار انسان دارند نظریات نمایندگی و هزینه

با استفاده از این  (1992جونز و رایت ) تواند بیشترین نتیجه مطلوب را در بر داشته باشد. مثلا،ها میترکیب آن

اند که کانون توجه آن پیامدهای دیدگاه دو نظریه تفسیر قابل توجهی از ادبیات مدیریت منابع انسانی ارائه نموده

ها دلایل بسیاری را بیان نموده است که ع انسانی است. مباحث مطرح شده آناقتصادی مطلوبیت مدیریت مناب

های داخلی و خارجی های مدیریت منابع انسانی با توجه به شرایط محیطکند مطلوبیت فعالیتبینی میپیش

های دیگری از مدیریت منابع انسانی است که توسط کند. چنین شرایطی شامل روشها تغییر میسازمان

گیرند. این عوامل ها، و بازار کار مورد استفاده قرار میها، اتحادیهآوریها، مقررات و اجرائیات دولتی، فنزمانسا



های خاص مدیریت منابع انسانی )مثلا، ها و منافع بالقوه مرتبط با هر یک از روشتوانند بر هزینهای میزمینه

 های آموزشی( تاثیرگذار باشند.مههای گزینش، یا برناهای استخدامی، آزمونبرنامه

ی مدیریت راهبرد وشرکت به ترکیب مفاهیم علوم اقتصادی سازمان  بنیان -منابع نظریه       بنیاننظریه منابع

ها در صورتی ات اصلی این نظریه آن است که سازمانیکی از مفروض(. 1991؛ کونر، 1991پردازد )بارنی، می

قابتی از زیت رم (.1985توانند به موفقیت برسند که به مزیت رقابتی دست یابند و آن را حفظ نمایند )پورتر، می

آید )بارنی، یمطریق راهبرد ایجاد ارزش که رقبا نتوانند آن را به سادگی الگوبرداری و حفط نمایند بدست 

 محقق شود: ای نیز برای آن وجود ندارد. برای کسب مزیت رقابتی، دو شرط اصلی باید(، و جایگزین آماده1991

ل انتقال اید غیرقابشد، و دوم اینکه این منابع بپراکنده با های رقیب باید میان آناناول اینکه منابع موجود شرکت

( منابع ها عبارتند از )الفها را بدست آورد(. سه نوع از منابع مرتبط با سازمانباشند )یعنی نتوان به سادگی آن

 به و دانش)ب( منابع انسانی)تجر غرافیایی(،جآوری و تجهیزات؛ موقعیت فیزیکی )واحدهای صنعتی؛ فن

برون  ریزی، نظارت، و کنترل؛ روابط اجتماعی درون وهای برنامهساختار؛ نظام(، و )ج( منابع سازمانی )رمندانکا

انی انی و سازماثیر بسزایی بر منابع انستمدیریت منابع انسانی  .(های خارج از سازمانسازمانی و روابط با تشکل

اد، به احتمال زی (.1984میلان، ره برد )شولر و مکی بهتوان از آن برای کسب مزیت رقابتهر سازمان دارد و می

ار، تا جام این کم برای انمدیریت منابع انسانی برای کسب مزیت رقابتی و ابزارهای لاز هایروش میزان استفاده از

(. 1994شود )رایت و همکاران، کنند تعیین میها در آن فعالیت میحدود زیادی بر اساس محیطی که سازمان

توانند جایگزین منابع انسانی شوند، ولی در برخی دیگر، عناصر انسانی ها میآوری، در برخی صنایع، فنمثلا

 بَرهای صنایع کاربَر را با صنایع دانشاوتتف . برای روشن شدن این موضوع،هستندهای بنیادین کسب و کار مولفه

 است. بَر برای کسب مزیت رقابتی موثرتردانشمقایسه کنید. استفاده از مدیریت منابع انسانی در صنایع 

های نظری به منظور تسهیل فهم و تفسیر مخاطبین از برخی از این مرور کوتاه دیدگاه       گیرینتیجه

توانند سرآغاز ها مینین، ما معتقدیم این دیدگاهشود انجام شده است. همچتحقیقات تجربی که در ادامه بیان می

های سازمانی باشند. اگرچه بسیاری از عوامل تحقیقات جدید در حوزه مدیریت منابع انسانی با توجه به زمینه

ها خواهیم پرداخت حائز اهمیت هستند، مطالعات اندکی به تحقیق داخلی و خارجی که در ادامه به بررسی آن

ای را به ها انجام شده است؛ به طریق مشابه، ما عوامل زمینههای متقابل آناع ممکن وابستگیدرمورد همه انو



انگارانه مستقل از یکدیگر هستند، ولی باید توجه داشت که این رویکرد بسیار سادهکنیم که شکلی بررسی می

 است.

 مروری بر ادبیات تحقیات تجربی

 هاسازمان های داخلیمدیریت منابع انسانی و زمینه

های قابل استفاده ها را به خروجیشود که ورودیآوری به فرآیندهای از یک سیستم اطلاق میفن       

شوند: درجه وارد میم فرآیندها با توجه ابعاد متعدد از یکدیگر متفاوتند که شامل این این کنند.تبدیل می

هولین و )(، انواع و سطوح دانش کسب شده بوسیله سیستم 1965استمرار سیستم تولید )مثلا، وودووارد، 

های متقابل (، و پیوندها و وابستگی1967بینی وظایف )پِرو، (، درجه رسمیت و قابلیت پیش1985روزنوفسکی، 

ها از های پویای روابط اجتماعی در سازمانآوری بر ویژگیفن تاثیرات (.1967میان وظایف و افراد )تامپسون، 

نابع مآوری بر مدیریت فن به تازگی پژوهشگران آمریکایی پیامدهای فقط است، ولی بودهدیرباز مورد توجه 

 (.1994اند )کاتزل، انسانی را به شکل منظم مورد بررسی قرار داده

های انسانی و فنی، اسِنل و نظاممی در مورد رابطه بین خردهپیرو نظریه سرمایه انسانی و دیدگاه نظریه سیست

های تولیدی آوریاند که مدیریت منابع انسانی تحت تاثیر مستقیم فن( این فرضیه را ارائه نموده1992دین )

ا ها ب( قرار دارد. آنJITپیشرفته، مدیریت کیفیت فراگیر، و کنترل موجودی کالا بر اساس روش تولید به موقع )

های سنتی آوریهایی که از فناند که شرکتشرکت تولیدی، دریافته 512های بدست آمده از استفاده از داده

برند کمتر اقدام به گزینش های تولیدی پیشرفته بهره میآوریهایی که از فنکنند نسبت به شرکتاستفاده می

پیشرفت کارمندان، و جبران خدمات عادلانه  های آموزشی جامع، ارزیابی سطحدقیق کارمندان، برگزاری دوره

 اند تا بهاستفاده کرده( از دیدگاه رفتار نقش 1989(. جکسون و همکاران )1993نمایند )ر.ک. کلارک، می

پذیر برای ی تخصصی و انعطافهاآوریهایی که از فنچرا شرکت موضوع بپردازند که بینی و توضیح اینپیش

کنند از روش هایی که محصولاتشان را به صورت انبوه تولید میبیش از شرکتیند جوتولید محصولات بهره می

کنند. های آموزشی استفاده میها به دورهارزیابی عملکرد برای تعیین دستمزدهای کارمندان و نیاز آن

ر روی شان ب( به طور مستقیم موضوع نقش را به عنوان مفهوم توصیفی در مطالعه1987کوزلاوسکی و هالتس )

آوری سازمان و مدیریت منابع انسانی پیدا ای را که آنان میان پیچیدگی فناند، ولی رابطهمهندسان مطرح نکرده



است نیز با دیدگاه رفتار نقش تطابق دارد. به  “آوریروزرسانی فنوجود فضایی برای به”نشان دهنده  واند کرده

توانند ما را در فهم نه نظریه نقش و نظریه سرمایه انسانی میرسد که تحقیقات انجام شده در هر دو زمینظر می

نقش مدیریت منابع انسانی در  همچنیندهد و مدیریت منابع انسانی را شکل می آوری،فن بهتر اینکه چگونه

 .(1992)مثلا، ر.ک. زاموتو و اُکونور،  چیست یاری نمایند های نوینآوریسازی فنپیاده

کند؛ های سازمان را توصیف میهای افراد و بخشساختار سازمانی نحوه تخصیص وظایف و مسئولیت       

ها های افراد در سازمانبندیدهی رسمی و گروهساختار سازمانی نشان دهنده ماهیت و ابزارهای روابط گزارش

بندی سازی کارکردی، تقسیمهای بومی عموما شامل معاونتهای ساختاری شرکت(. شکل1977است )چایلد، 

دهی دوگانه( است. تصور های ماتریسی )روابط گزارشبندی جغرافیایی، و سازمانمبتنی بر محصول، تقسیم

شامل  لی و خارجی باشند کههای ساختاری مختلف، حاصل و در ارتباط با عوامل گوناگون داخشود که شکلمی

شود )مثلا، ر.ک. رندولف و دِس، آوری، رشد سازمانی، آشفتگی محیطی، و راهبرد تجاری میتقاضاهای فن

جه هستند های منحصر به فردی موابه احتمال زیاد با چالشهای ساختاری علاوه بر این، هر یک از شکل (.1984

دارند ( بیان می1989سانی در پی دارند. مثلا، جکسون و همکاران )که پیامدهای خاص را برای مدیریت منابع ان

هایی که از اند نسبت به شرکتبندی واحدهای کاری استفاده نمودههایی که از روش تقسیمکه شرکت

 دهند کهرجیح میاند به احتمال زیاد نتایج مطلوب را به فرآیند انجام کار تاستفاده نموده محورهای وظیفهمعاونت

، ه این نکاتببا توجه ها از بیرون به درون سازمان است. نشان دهنده یکپارچگی بیشتر واحدها و تمرکز نگرش آن

بندی واحدهای کاری هستند، در نظام هایی که دارای ساختار تقسیماند که شرکتاین پژوهشگران دریافته

توسط  امیت سهرمندان خود بیشتر بر مالکمدیریت منابع انسانی خود در اعطای پاداش به عملکرد ارزشمند کا

 متکی هستند. هاآن

های اند که مدیریت منابع انسانی در جریان تحول در زمینه( بیان کرده1991ون اسلوجیس و همکاران )

های تقسیم بندی شده شکل گرفته است. رویکردهای سنتی مدیریت افراد، در تناسب با روش کارکردی سازمان

اند، که تمرکز نموده گزینش، آموزش، ارزیابی عملکرد، و جبران خدمات افراد در مشاغل خاص سازی، برمعاونت

اند قرار دارد )مقایسه کنید با بوون و برای مثال در مقابل تیمی از افراد که به عنوان اعضای سازمان استخدام شده

جریان کار، از کنترل سلسله مدیریت به جای ساختار افقی  (. همچنین، رویکردهای سنتی1991همکاران، 



با این حال، مفهوم جدیدی در حال ظهور است که بیان . (1991)مقایسه کنید با وایت،  دنکنمراتبی استفاده می

عملکرد افراد را در  صرفا کنند )به جای اینکهها اقدام به ساختاردهی )مجدد( کار تیمی میکند وقتی سازمانمی

( 1994مثلا، کلیموسکی و جونز )خواهد داشت. مدیریت منابع انسانی بر مهمی  تاثیرات این کار نظر بگیرند(

های نوین تحلیل محور است ممکن است به استفاده از روشهایی که ساختارشان تیماند که سازمانپیشنهاد کرده

معتقدند که ( 1994شغل، ارزیابی، استخدام، و اجتماعی کردن کارمندان نیاز پیدا کنند. جکسون و همکاران )

های بیشتر در مورد پیامدهای مدیریت منابع های کاری یکی از عوامل مهم در ایجاد نگرانیاتکاء زیاد به تیم

 انسانی در تنوع نیروی کار است.

های گذاریهای چندملیتی و سرمایهمباحث شرکتپیامد ساختار سازمانی بر مدیریت منابع انسانی به ویژه در 

د، هایی که واحدهای آن فراتر از مرزهای یک کشور هستن. ساختار سازمانمشهود است آمیزمشترک مخاطره

 (.1990؛ گوشال و بارتلت، 1992شوند )پاتاک، المللی، یا فراملی میهای چندملیتی، جهانی، بینشامل سازمان

مدیریت ریسک  وان، سازی، عدم اطمینکارهای مسائل مربوط به یکپارچههای ساختاری نشان دهنده راهاین شکل

ها پیامدهای منحصر به المللی هستند )اس.جی. کوبرین، منتشر نشده( و هر یک از این شکلهای بیندر محیط

(. چالش اصلی 1992؛ کوچان و همکاران، 1994فردی برای مدیریت منابع انسانی دارند )داولینگ و همکاران، 

طابق با مان توند واحدهایی پراکنده در سطح جهان و همزچگونگی استفاده از مدیریت منابع انسانی برای پی

گذاری ها از کشورهای مختلف در یک سرمایه(. وقتی شرکت1986ملزومات اجتماعی جوامع است )لاورنت، 

کند که باید حل شوند )مثلا، شولر و کنند، مسائل مشابهی نیز بروز میآمیز با یکدیگر همکاری میمخاطره

 (.1993؛ اسلوکام و لی، 1992،؛ شولر و ون اسلوجیس، 1992، 1991اران، همک

تر پیشرفته مدیریت منابع انسانی هایباید از روشهای بزرگتر دارد که سازماننظریه سازمانی بیان می       

ها بیشتر در معرض افکار عمومی قرار دارند و استفاده کنند زیرا این سازمانو دارای مسئولیت اجتماعی بیشتری 

های مرتبط کنند که به دلیل هزینهتحت فشار بیشتری برای کسب مشروعیت هستند. نظریات اقتصادی بیان می

ع انسانی، به های پیشرفته مدیریت منابهای مدیریت منابع انسانی، باید پیش از اجرای سیستمبا بسیاری از جنبه

جویی به مقیاس دست یافت. شواهد بسیاری که با این دو دیدگاه مطابقت دارند نشان اقتصاد قابل قبول صرفه

احتمال بیشتری وجود  کند. مشخصا،مدیریت منابع انسانی به شکل منظم با اندازه سازمان تغییر میدهند که می



های فرآیندی را برگزینند )دوبین و کوچک )الف( روشی هاهای بزرگ در مقایسه با سازمانسازمان دارد که

کمتر (؛ )ج( 1992های مشارکت کارمندان را به کار گیرند )لاوور و همکاران، (؛ )ب( روش1988همکاران، 

های کارگزینی ؛ )د( از روش(1993بلیک و یوزی، -)دیویس کنندکارمندهای پیمانی موقت استخدام می

کنند و بازارهای ( استفاده می1988( و آموزش و پرورش )ساری و همکاران، 1993وزل، تر )ترپسترا و رپیشرفته

(؛ )هـ( دستمزد بیشتری به 1992الف، فریس و همکاران، 1986تری دارند )بارون و همکاران، داخلی توسعه یافته

وامل انگیزشی بلندمدت های نابجا و ع(، ولی با ریسک بیشتری در پرداخت1982پردازند )ملو، شان میکارمندان

 (.1991دهد )گوتری و اولیان، (؛ و )و( آزمایش اعتیاد انجام می1990مواجهند )گهارت و میلکوویچ، 

تی متغیر های مدیریسازمان توجه ما را به اولویتادبیات تحقیق مراحل چرخه زندگی        

ها نظیر آغاز، رشد، بلوغ، و احتمالا ها در مراحل پیشرفت آنسازمان هایکند که نشان دهنده ویژگیجلب می

های متغیر، به نوبه (. این اولویت1985، اسمیت و همکاران، 1988است )بایرد و مشولام،  مجدد اءافول و احی

های مدیریتی در توصیف اینکه چگونه نقشمثلا، خود، پیامدهایی را برای مدیریت منابع انسانی در پی دارند. 

تا  است شده( استفاده 1983ین و رایسمن )کنند توسط گرستامراحل مختلف چرخه زندگی سازمانی تغییر می

ه طابقت داشتهای ارزیابی برای مدیران اجرایی سطح بالا که باید با مراحل چرخه زندگی ممعیار انتخاب و روش

اند که ملزومات مربوط به نقش ( پیشنهاد داده1994باشند را بررسی نمایند. به طریقی مشابه، داتا و گوتری )

ازمان در سز بیرون در دارای رشد سریع در توضیح اینکه چرا افراد بیشتری اهای مدیران اجرایی ارشد در شرکت

( نیز از دیدگاه 1984کنند. فریس و همکاران )شوند کمک میاین مرحله از چرخه زندگی سازمان استخدام می

ها سازمانول ها در مرحله افنقش برای ارائه پیشنهاداتی در مورد نیازهای مربوط به کارگزینی و پیامدهای آن

تی مرتبط ملزومات مدیری اند. تحقیقات و فرضیاتی که چرخه زندگی سازمان را با تغییرات دراستفاده نموده

کنند، ولی روایی این های مدیریتی در چرخه زندگی سازمان تغییر میکنند که نقشدانند، اینگونه فرض میمی

 (.1984شده است )زیلاگی و شوایگر، بی اثبات نهای منظم شغلی به طور تجرفرضیه، مثلا از طریق تحلیل

دهند که در مطالعاتی که در بالا به آن اشاره شد، سوالات تحقیق، آن انواعی از کارمندان را مورد خطاب قرار می

در چرخه زندگی سازمان به بهترین وجه با نیازهای سازمان تطابق دارند. مطالعات دیگر به بررسی مسائل مربوط 

رسد اند و در اینجا به نظر میشود پرداختهچه مقدار به موضوعات مرتبط با کارگزینی کارمندان توجه میبه اینکه 



( دریافته اند که مدیران اجرایی 1993که موضوعات اقتصادی اهمیت بیشتری داشته باشند. مثلا، بولر و نپیر )

ریع گزینش و استخدام کارمندان را های دارای رشد سارشد و مدیران بخش مدیریت منابع انسانی در شرکت

هایی که در مرحله بلوغ قرار دارند نگرانی دانند، در حالیکه در شرکتهای مدیریت منابع انسانی میمهترین جنبه

(. همچنین 1978های متنوعی نظیر حفظ بازار داخلی شرکت وجود دارد )کاتر و سات، بیشتری در مورد فعالیت

بینی و تشریح رابطه بین چرخه زندگی سازمان و سطح ث اقتصادی برای پیشاز توضیحات مربوط به مباح

 (.1992پرداخت حقوق به کارمندان استفاده شده است )گرهارت و میلکوویچ، 

رایانه هی جبرگچرخه زندگی سازمانی دیدگا و تحقیقات تجربی در زمینه مدیریت منابع انسانیتا این تاریخ، 

هایی ایجاد اند که چرخه زندگی سازمان برای مدیریت منابع انسانی محدودیتبینی کردهاند و پیشاتخاذ نموده

ها فرض بر این است تر نیز وجود دارند. در این مدلهای اقتضایی پیچیدهولی مدلدهد. کند و آن را شکل میمی

یمات تصم و این گیرندگان سازمانی است؛شده تصمیم تصمیمات اتخاذانسانی منعکس کننده  که مدیریت منابع

ثربخشی انجامد، که به نوبه خود به امدیریت منابع انسانی می به تناسب مطلوب بین چرخه زندگی سازمان و

؛ 1991، میلیمن و همکاران؛ 1988ال، ه -؛ لنگنیک1986یس، شود )مثلا، کوک و فرسازمانی منجر می

 هایی به صورت تجربی ارزیابی نشده است.با این حال، روایی چنین مدل (.1993کوزلافسکی و همکاران، 

ند اهای مختلف شناسایی شدههای نشان دهنده راهبردهای تجاری که توسط شرکتویژگی       

اند بسیار زیاد هستند، ولی دو مورد از این راهبردها که در مباحث مدیریت منابع انسانی به دفعات زیاد بیان شده

های ها را به گروهسازماناند. مایلز و اِسنو ( پیشنهاد شده1985، 180و پورتر ) (1978)توسط مایلز و اسِنو 

جویندگان فعالانه به دنبال ابداع  اند.بندی کردههندگان( طبقهگران، مدافعان، )و بعدا واکنش دجویندگان، تحلیل

گران به دنبال رشد هستند ولی محصولات و بازارهای جدید هستند و بنابراین دائما در پی رشد هستند؛ تحلیل

رهای بینی از طریق تولید محصولات جدید داخلی به جای ایجاد بازاای قابل پیشاین کار را با احتیاط و به شیوه

شان هستند و تمرکزشان بر حجم تولید بالا دهند؛ مدافعان به دنبال حفظ خط تولید فعلیمصرف جدید انجام می

این رویکردهای مختلف به محیط پیامدهایی را برای کمیت  (.1984های اندک است )مایلز و اِسنو، و صرف هزینه

ن اهمیت کمتری به استخدام کارمندان جدید از خارج از و شتاب جریان منابع انسانی به همراه دارد. مثلا، مدافعا

بنابراین، ارزیابی عملکرد بیشتر به شان است. ها بیشتر بر پرورش کارمندان فعلیدهند و تمرکز آنسازمان می



(. برعکس، جویندگان 1993شود )مایلز و اِسنو، ها انجام میمنظور پیشرفت کارمندان، به جای ارزیابی صرف آن

یشرفت دارند و بنابراین به استخدام و ارزیابی عملکرد کارمندان به جای پرورش بلندمدت آنان اهمیت قصد پ

 .(1985؛ اسلوکام، 1984)اولیان و راین،  دهندبیشتری می

کنند تمایز هایی که بر اساس این موضوعات با یکدیگر رقابت میمیان شرکت( 1985راهبردهای رقابتی پورتر )

( در 1989و همکاران ) رهبری هزینه، تمایز محصول، و تمرکز بر بازار. جانسون که عبارتند از:شوند قائل می

اند که محیطی که قانون زدایی اند، نشان دادههای خطوط هوایی انجام دادهای که بر روی برخی از شرکتمطالعه

ارند. شولر کنند رابطه معناداری دتخاذ میاهای خطوط هوایی شده است، نرخ دستمزدها با راهبردهایی که شرکت

حتمالی رای توصیف پیامدهای اباز دیدگاه رفتار نقش شناسی پورتر نوع روش در تطابق با الف( 1987) و جکسون

کسون و اند. جکاهش هزینه، نوآوری، و راهبردهای ارتقاء کیفیت برای مدیریت منابع انسانی استفاده کرده

پذیری و کنند زیرا از آنجائیکه راهبرد نوآوری نیازمند ریسکجکسون حمایت می( از نظر شولر و 1989همکاران )

کنند باید به ها که از این راهبرد پیروی میناپذیر است، مدیریت منابع انسانی شرکتهای اجتنابتحمل شکست

ویچ و میلک ( و1994ک )پِ عادت داشته باشند. های بلندمدتالقاء حس اطمینان و تشویق کارمندان به نگرش

های شتن نگرشمدیریت منابع انسانی برای دا ( نیز رابطه بین راهبرد نوآوری و استفاده از1991همکاران )

های رفتاری مورد نیاز برای داشتن بینی( مطابق پیش1992های کوهرت و لوین )کنند. یافتهبلندمدت را تائید می

ها با نتب تساوی انساساختار پرداخت حقوق طرفداران مکدهد که یک راهبرد موثر و باکیفیت است و نشان می

 کیفیت بیشتر محصول ارتباط دارد.

ال و ه -نگنیکلاین مرور مختصر بر ادبیات تحقیق مدیریت منابع انسانی به هیچ وجه کامل نیست )مثلا ر.ک. 

ط بین راهبرد و روابهای جایگزین برای شرح های ممکن و مدل( و به طور کامل پیچیدگی1988ال، ه -لنگنیک

عات به وضوح از (، ولی این مطال1993؛ اسنو و اسنل، 1985گیرد )ر.ک. کِر، مدیریت منابع انسانی را در نظر نمی

 ای است که پیامدهای مهمی را برای مدیریت منابعکند که راهبرد یکی از عوامل زمینهاین قضیه پشتیبانی می

ردی و حظات راهبهای انجام شده اخیر برای ایجاد پیوند بین ملانسبت به تلاشبنابراین، ما انسانی به همراه دارد. 

 یمخوشبین هست های روانشناختی در مورد انتخاب و مطلوبیتمدیریت منابع انسانی دارای گرایشتحقیقات 

  (.1993)راسل و همکاران، 



 هاهای خارجی سازمانزمینه مدیریت منابع انسانی و

های مدیریت بهامی جنتقریبا تمایالات متحده آمریکا،  کشور در          

 وهای اجتماعی های حقوقی، محیطمنابع انسانی تحت تاثیر محیط حقوقی و مقرراتی قرار دارند. علاوه بر محیط

های اجرایی گیری، تفسیر، اجرای مصوبات کنگره، دستورالعملسیاسی نیز وجود دارند که موجب انتشار و شکل

شوند )ر.ک. کاسیو، های مدیریت منابع انسانی مینوآوریدولت، قوانین مالیاتی، و حتی تصویب بودجه برای 

؛ 1994ف، ؛ شر1992نوو و فورد، ؛ 1989؛ میلر و اولیری، 1987؛ ماهونی، 1994؛ لندی و همکاران، 1992

های خود به کشورهای دیگر هستند، های آمریکایی در پی گسترش فعالیتهمه شرکت (.1993ویگدور و سکَِت، 

 ستند برایهها ملزم ائل قانونی بیشتری مواجه هستند. مثلا، در کشورهای اروپایی، سازمانبا این حال، با مس

ان، )بروستر و همکار های رسمی آموزش و پرورش کارمندان مقدار خاصی بودجه تخصیص دهندبرگزاری دوره

 ردادهای مالیاتی وکنند، قراهایی که کارمندان خود را از کشورهای دیگر انتخاب می(؛ و در مورد شرکت1993

های شرکت (.1994توانند بر تصمیمات مربوط به کارگزینی تاثیرگذار باشند )داولینگ و همکاران، مهاجرت می

هبی های اجتماعی وسیاسی مواجه هستند. مثلا، در برخی از کشورها، قوانین مدنی و مذالمللی نیز با واقعیتبین

نسانی را تعریف امدیریت منابع  های حقوقیشوند و زمینهرا میاند و به صورت همزمان اجبا هم عجین شده

به ابستگی نظریه سازمانی و نظریه و رسد کهبه نظر می گاه به آینده،ن(. با 1993کنند )فلورکوفسکی و نث، می

یی اانی راهنمهای حقوقی، اجتماعی، و سیاسی بر مدیریت منابع انسمنابع، به ویژه در مورد چگونگی تاثیر محیط

شود که موجب فرآیندهایی می (. موضوعات سیاسی قابل بررسی، شامل1992مفید هستند )کنراد و لینهان، 

 ( که1993، شوند )مثلا، ر.ک. جانزمدیریت منابع انسانی می های نوآوریروش و انتقال یا تسهیل اتخاذ ممانعت

 های اجتماعی، حقوقی، و سیاسیییر در محیطع انسانی موجب تغهای مرتبط با مدیریت مناباز طریق آن، فعالیت

 شود.می

 %33ها ایالات متحده آمریکا، کارمندان عضو اتحادیهدر کشور اینگونه برآورد شده است که        

شرایط و ایمنی ها اتحادیهباور عمومی بر آن است که این  کنند وبیش از کارمندان غیرعضو حقوق دریافت می

ها و مشیها منعکس کننده صدای اعضایشان هستند؛ خط(. اتحادیه1987بهتری دارند )لاور و موهرمن،  کاری

کنند؛ کنند؛ ایمنی شغلی ایجاد میهایی را برای مدیریت حقوق و شکایات مربوط به شرایط کاری تدوین میرویه



ب، فریمن و مدوف، 1986و همکاران، گیرند )بارون و مزایای سلامتی و بازنشستگی برای کارکنان در نظر می

ها علاوه بر (. اتحادیه1992؛ یانگبلاد و همکاران، 1992؛ کوچان و همکاران، 1989؛ جکسون و همکاران، 1984

شوند کمک به اعضای خود، با فراهم کردن همین مزایا برای کارمندان غیرعضو خود نیز موجب تشویق آنان می

سازی بوده است که دلیل آن عوامل محیطی شاهد افول اتحادیههای اخیر لسابا این حال، (. 1980)فولکس، 

ها نقش گرا است. در نتیجه، برخی از اتحادیهالمللی، و حرکت به سمت اقتصاد خدمتزدایی، رقابت بیننظیر قانون

مورد موضوعاتی اند و همکاری دوستانه در جمعی و رابطه خصمانه با مدیریت را رها نمودهزنی دستهسنتی چانه

؛ وودروف، 1993؛ نوبل، 1992کینون، ؛ لواندوفسکی و مک1993نظیر طراحی کارخانجات و محل کار )آدلر، 

گرا نظیر تقسیم سود مبتنی بر تیم(؛ برنامه پرداخت حقوق 1987(؛ طراحی تیم کاری )لاولر و مهرمن، 1993

(؛ گزینش و استخدام شامل 1986زن و همکاران، ؛ رو1987عملکرد تیمی و مالکیت کارمندان )میلر و شوستر، 

(؛ حفظ کارمندان جدید 1993انتخاب نمایندگانی از کارمندان برای حضور در هیئت مدیران )کولینز و همکاران، 

را آغاز  (1992؛ رِیید، 1992؛ لاولر و همکاران، 1990؛ بِرتِ و همکاران، 1992و چرخ شغلی )بوگنانو و کلاینر، 

 توانندها به معنای آن است که پژوهشگران دیگر نمیها با مدیریت شرکتییر روابط اتحادیهتغ اند.کرده

ای مقایسه کنند. اکنون پژوهشگران باید به این نکته توجه های غیراتحادیهشرکت ای را بااتحادیه هایشرکت

 -تقابل است )مثلا، ر.ک. کاچرها خصمانه یا به شکل همکاری مها با مدیریت شرکتاتحادیه کنند که آیا روابط

 (.1991گرشنفلد، 

اند که باید درک المللی به این نتیجه رسیدههای بینها و هم شرکتسازی، هم اتحادیهبا گسترش فرآیند جهانی

ها در کشورهای مختلف جهان زنی جمعی آنها و چانهها با مدیریت شرکتهای روابط اتحادیهدرستی از تفاوت

فقدان چنین درکی اغلب منجر اند که ( دریافته1987(. پراهالد و دوز )1994)داولینگ و همکاران، داشته باشند 

المللی های بینشود. ، مثلا برای شرکتهای محلی میالمللی و اتحادیههای بینشرکت به تعارض بین مدیران

جمعی و تعارض میان طبقات دسته زنیآمریکایی دانستن این موضوع که در میان کشورهای اروپایی فرآیند چانی

ها کمک در تسهیل برای تطابق با اند به آنجامعه نسبت به کشور ایالات متحده آمریکا بیشتر در هم تنیده

الف،  1986؛ پوولی، 1992؛ مارجینسون، 1990)بورنویس و چاوچت،  کندهای محلی کمک میاتحادیه شرایط

؛ 1994دانکوا،  -وپایی اغلب از قدرت بیشتری برخوردارند )اوفوریهای کارگری در کشورهای اراتحادیه ب( و



های خود این سوابق و ها، و رویهمشیالمللی باید در هنگام تدوین فلسفه، خطهای بینشرکت (.1993وسترن، 

 وری(. محققان مدیریت منابع انسانی اگر بخواهند بهره1983های خاص را در نظر داشته باشند )همیل، ویژگی

های جهانی داشته باشند تقریبا باید در هر موضوعی این واقعیات را در نظر داشته باشند بالایی در سطح فعالیت

 (.1992)کوچان و همکاران، 

یکاری، بها عبارتند از سطح د که برخی از آنابعاد بسیاری دار های شرایط بازار کارویژگی       

قتصادکلان مهم در ا یرهایتنوع کاری، و ساختار بازار کار. سطح بیکاری و ساختار بازار کار از دیرباز به عنوان متغ

 کاری به تازگی مورد توجه قرار گرفته است. اند و اهمیت تنوعشناخته شده

در سطح  ادکلانکار نسبت به عرضه نیروی کار است. تحقیقات اقتصسطح بیکاری نشان دهنده تقاضا برای نیروی 

 داری ایالات متحده آمریکا، تقاضای مازاد نیروی کار نوعا منجر بهدهند که در اقتصاد سرمایهملی نشان می

رخ با افت نگردد. علاوه بر این، ه بیکاری مینیروی کار نوعا منجر ب شود درحالیکه عرضه مازادبیکاری اندک می

شود؛ این شرایط به نوبه گذاری کاسته مییاد و از سطح سود و سرمایهها کاهش میبیکاری، دستمزدها و هزینه

ری، نرخ برعکس، با افزایش بیکا(. 1990سون، شوند )لوین و تایخود، موجب کاهش تقاضا برای نیروی کار می

پیوند بین نارضایتی کارمندان و  ( و1985؛ مارکهایم، 1954یابد )کِر، غیب کارمندان و گردش نیروی کاهش می

 (.1987شود )کارستن و اسپکتور، گردش نیروی کاهش ضعیف می

کنند، محققان مدیریت منابع های سازمان را کنترل و تنظیم میهای استخدامی ورودیبدلیل آنکه فعالیتشاید 

؛ راینس و باربر، 1991اند )راینس، ی داشتهانسانی حساسیت بیشتری نسبت به اهمیت بالقوه موضوع بیکار

کند که این موضوع با نظریه (. به نظر می رسد که راهبردهای استخدام کارمندان با سطح بیکاری تغییر می1990

تر برای های پرهزینه و پیچیدهها از روشهزینه تبادل مطابقت دارد. وقتی عرضه نیروی کار اندک است، سازمان

شان را افرایش های استخدامی، حیطه جغرافیایی فعالیت(1983کنند )هانسنس و لوین، ه میاستخدام استفاد

گری اعتیاد به مواد مخدر پیش از استخدام غربال هایاز آزمون (، و به نظر می رسد که1955دهند )مالم، می

کار عبارتند از افزایش های دیگر به عرضه اندک نیروی (. واکنش1994کنند )بنِِت و همکاران، صرف نظر می

( و کاهش 1988دستمزدها، مزایا، و شرایط کاری که به منظور جذب و حفظ کارمندان جدید. )لاکهانی، 

چنین (. 1975گیرد )ثورو، مورد استفاده قرار می های خالیاستانداردهای استخدامی برای پر کردن پسُت



های دیگر مدیریت منابع انسانی در بر دارد رای روشپیامدهای مهمی را ب ،نیروی کار مجموعههایی به واکنش

تواند به معنای آن باشد که نیاز بیشتری به آموزش کارمندان وجود تر گزینش می)مثلا، استانداردهای پائین

تواند در نهایت شامل تغییرات بنیادین در ماهیت روابط استخدامی بنابراین، پیامدهای محیط خارجی می دارد(.

 (.1990ن و تایسون، باشد )لوی

، ون و پَکرجانست)بازار کار ایالات متحده آمریکا در حال تحول به سمت تنوع بیشتر جنسیتی، سن، و نژاد است 

مشاغل در  ای میانب( اگرچه تنوع جمعیتی به طور برجسته1994؛ همچنین ر.ک. تریاندیس و همکاران، 1987

ابع ای توسط پژوهشگران مدیریت منفزآینده به شکل گسترده. پیامدهای این تنوع متفاوت است سطوح شغلی

های بخش یکسانی نژادیدر مورد پیامدهای درجات متفاوت  این موضوع انسانی نادیده گرفته شده است، که

این موضوعی  (.ب1994، تریاندیس و همکاران، 1994نیز صحت دارد )مقایسه کنید با کاتزل،  متنوع بازار کار

رمندان و های و تبعیضات در مورد مشاغل و کاه به تاریخچه طولانی تحقیقات در مورد سوگیریاست که با توج

 ها، و رفتارهای کارمندان تحت تاثیر شرایط یکسان بودندهند احساسات، شناختشواهد بسیار زیاد که نشان می

ران، کسون و همکا؛ ج1993تا حدودی جای تعجب دارد )کاکس،  متفاوت هستند، تنوع گروه های کاری یا

ران، همکا و(. بدون تردید این تاثیرات پیامدهایی را برای گزینش، استخدام، و بازنشستگی )جکسون 1994

، و نظارت بر (؛ آموزش، پرورش1993)جکسون و همکاران،  ؛ اجتماعی کردن(1987؛ اشنایدر، 1983؛ ففر، 1991

(؛ و احتمالا نظام 1993؛ توماس، 1994ول و باترفیلید، ؛ پا1994؛ اوهلت و همکاران، 1992کارمندان )موریسون، 

بت های تجاری بزرگ نسبا این حال، تا این تاریخ، شرکت( به دنبال دارند. 1988ارزیابی و پاداش )ففر و لنگتون، 

اند. نموده ی کاربه پژوهشگران دانشگاهی توجه بیشتری به پیامدهای مدیریت منابع انسانی در مورد تنوع نیرو

ار را کهای مدیریت منابع انسانی هستند تا تنوع نیروی روش در حال ایجاد تغییر در های تجاری بزرگرکتش

؛ زدِکِ، 1993، موریسون و همکاران، 1992؛ موریسون و کرابتری، 1992مدیریت کنند )جکسون و همکاران، 

1992.) 

بالا در مورد چگونگی تاثیر سطح بیکاری بر مدیریت منابع انسانی، اینگونه فرض  بخشمباحث مطرح شده در 

بندی بازار نیروی کار خارجی و کنند که ساختار بازار نیروی کار ساختاری تفکیک نشده است؛ ولی طبقهمی

ورد پذیرش قرار ای مبه طور گسترده بازار نیروی کار داخلی در راستای ابعاد مرتبط با قیمت و موقعیت همچنین



هایی را از نظر کنیم، تفاوتگرفته است؛ همچنین وقتی به سمت طبقات بالاتری از قیمت و سطوح حرکت می

های جبران خدمات، ترتیب دادن تفکیک نیروها، استقلال کارمندان، و بسیاری دیگر های استخدامی، شکلروش

؛ رینس، 1984الف؛ اوسترمن، 1991وتری و اولیان، نمائیم )گهای مدیریت منابع انسانی مشاهده میاز جنبه

های مدیریت منابع دهند نظامشواهد قابل توجهی وجود دارند که نشان می ب(.1987؛ شولر و جکسون؛ 1991

های شغلی دارای گرایشات متغیر از نظر ساختار فرهنگها از یکدیگر متفاوتند که نشانگر خردهانسانی در سازمان

؛ 1991؛ بریجز و ویلیمز، 1989لاحیت، هویت فردی، و انتظارات از مسیر شغلی است )التاسر، کار، نظارت و ص

مشی ها یک فلسفه و یک خطحتی اگر شرکتبنابراین،  (.1984؛ ون مانن و بارلی، 1991سوننستول و ترایس، 

 تلفخمهای ر روشخود را د موضوعاتاین  به احتمال زیاد واحد برای مدیریت منابع انسانی داشته باشند،

. به عبارت دیگر، باید انتظار داشت که مداخلات مدیریت نشان خواهند دادهای کارمندان گروهعملکرد خرده

 های کارمندان به شکلی متفاوت تفسیر و تعبیر بشود.گروهتوسط خرده “یکسان”منابع انسانی 

گردد. بحث کامل های تولیدی یا درآمدزا بازمیبه گروه خاصی از شرکت “صنعت”عبارت        

اید ب عات دیگردر کنار موضو گیرد،در مورد اینکه چگونه مدیریت منابع انسانی تحت تاثیر عوامل صنعتی قرار می

؛ 1986، کاراند )روزن و همشوا بخش خصوصی اجرا میاز نظر اینکه در بخش دولتی ی را مدیریت منابع انسانی

ب؛ 1991گیرد )گوتری و اولیان، (، در صنایع تحت قوانین و مقررات یا بدون آن قرار می1976مولنار و راجرز، 

کم یا زیاد اجرا  در صنایع دارای ثبات و تغییراینکه (، و 1989؛ جانسون و همکاران، 1991گوتری و همکاران، 

رفا طبقه بندی صنایع صبه دلیل کمبود فضا،  .(1992؛ اوِانس، 1990)گوشال و بارتلت،  نظر بگیرد شود درمی

 گیرد.تولیدی در برابر صنایع خدماتی در ادامه مورد بحث قرار می

های صنایع تولیدی و صنایع خدماتی اند که میان فعالیت( سه ویژگی را تشریح نموده1988بوون و اشنایدر )

شود: اول اینکه خدمات عموما ناملموس هستند؛ دوم اینکه در صنایع خدماتی، معمولا مشتریان و قائل میتمایز 

 در صنایع کنند؛ سوم اینکه تولید و مصرفکارمندان در فرآیند تولید و عرضه خدمات با یکدیگر همکاری می

کنند، ر صنایع خدماتی ایفا میشود. از آنجائیکه مشتریان نقش محوری دی معمولا همزمان انجام میخدمات

ها را تا حدودی به عنوان کارمند در نظر گرفت که تحت مدیریت منابع انسانی قرار دارند )بوونف تواند آنمی

های اند که کارفرمایان در بخش( دریافته1992(. پیرو این مفهوم، جکسون و شولر )1986؛ میلز و موریس، 1986



 گیرند.ریان را به عنوان عوامل مهم در ارزیابی عملکرد کارمندان در نظر میخدماتی به احتمال بیشتری مشت

ها در ماهیت صنایع تولیدی و صنایع خدماتی پیامدهایی را برای تفاوت رسد که وجود اینهمچنین به نظر می

ش، جبران که شامل گزینش، استخدام، آموز مدیریت منابع انسانی در پی داشته باشد هاینظام های دیگرجنبه

خدمات، مدیریت فشار روانی، استفاده از کارکنان موقت، و پرورش و حفظ فضا و فرهنگ سازمانی مناسب 

الف؛ جکسون و شولر، 1991؛ گوتری و اولیان، 1989؛ دیلانی و همکاران، 1993بلیک و یوزی،  -)دیویس شودمی

 .(1993 ترپسترا و روزل،؛ 1992؛ اشنایدر و همکاران، 1984؛ جکسون، 1992

تواند پیامدهای مهمی برای مدیریت منابع انسانی داشته های خاص هر صنعت میبه طور خلاصه، اگرچه ویژگی

یز همانند های تحقیقاتی به طور گسترده مورد بررسی قرار نگرفته است. صنایع نباشد، این موضوع در چارچوب

گردد، شود، اثربخشی تعریف میعنا استنباط میشوند که بر اساس آن مهایی محسوب میهای ملی زمینهفرهنگ

 (.1991گیرند )مثلا، ر.ک. هافستد، و رفتارهای کارمندان مورد ارزیابی قرار می

ه به یش آگاهی و توجهای چندملیتی موجب افزاشرکتجهانی سازی اقتصادهای ملی و تحول        

؛ 1994ها در چگونگی مدیریت منابع انسانی در میان کشورهای مختلف شده است )بروستر و هجویچ، تفاوت

ها، هنجارها، و های غالبا منحصر به فرد در کشورها )یعنی ارزش(. به دلیل وجود فرهنگ1992تاورز پرین، 

ر است گ کشوری که قرایتی باید درک درستی از فرهنهای چندملرسومات(، عموما پذیرفته شده است که شرکت

 ماید.یریت نمدیریت در آن کشور را مد در آن فعالیت کند داشته باشد تا بتواند به درستی منابع انسانی

عد از بُ( ارائه شده است که چهار 1980های ملی توسط هافستد )برای مقایسه فرهنگ ترین چارچوبشدهشناخته

عد ازگی یک بُ. به تنموده است: فردگرایی، مردگرایی، اجتناب از عدم اطمینان، و فاصله قدرتفرهنگ را شناسایی 

اند ظر گرفتهدر ن پنجم، گرایش به زمان، به این ابعاد اضافه شده است، ولی بیشتر تحقیقات فقط چهار بُعد را

سمیت، رامل عدم موده اند که ش(. صاحبنظران دیگر ابعاد دیگری را نیز برای فرهنگ شناسایی ن1993)هافستد، 

 (.1994؛ رونن، 1992؛ پاتاک، 1991شود )آدلر، گرایی، و گرایش به تغییر میمادی

های بسیاری در مورد پیامدهای تغییرات فرهنگی بر مدیریت منابع انسانی در مورد این ابعاد صورت گرفته بحث

(، ولی مطالعات تجربی به ندرت شامل 1993کام و لی، ؛ اسلو1994؛ مندوکا و کانونگو، 1993است )اِرزِ و ایرلی، 

شوند. در عوض، محققان عموما به مقایسه مدیریت منابع مدیریت منابع انسانی می ارزیابی مستقیم فرهنگ و



های تعیین کننده ها و گرایشات فرهنگی مولفهاند که ارزشاند و بیان نمودهانسانی در کشورهای مختلف پرداخته

؛ بروستر و تایسون، 1990و همکاران ،  ؛ باگات1991ر.ک. آروی و همکاران، کشف شده هستند ) هایتفاوت

؛ یو و 1992؛ مارویاما 1993؛ هیکسون، 1994؛ ارِزِ، 1993؛ اِبرِوینِ و تولن، 1988؛ کارول، 1992؛ بگین، 1991

منابع انسانی کشف شده در های مدیریت با این حال باید توجه نمود که فرهنگ همه تفاوت (.1993مورفی، 

های تواند ناشی از تفاوتکشورهای مختلف می هایتفاوت. (1993)لینکلن،  دهدکشورهای مختلف را نشان نمی

(، 1993(، قوانین و مقررات )فلورکوفسکی و نث، 1988های اقتصادی و سیاسی )مثلا، کارول و همکاران، نظام

( باشد. به تازگی، 1994لبویر،  -و شرایط بازار نیروی کار )مثلا، لوی(، 1982های روابط صنعتی )استراوس، نظام

توانند اهمیت بیشتری نسبت به های سازمانی و صنعتی می( بیان نموده است که ویژگی1991هافستد )

های مدیریتی و رفتارهای کارمندان داشته باشند. این ادعا با این شواهد مطابقت های ملی در مورد روشفرهنگ

ی که کاملا از یکدیگر متفاوت هستند هایتوان در فرهنگهای مدیریت منابع انسانی را میرد که برخی از نظامدا

درک ما از نقش فرهنگ ملی در . (1987؛ ویکنز، 1992دوفی و کرافیک، )مک به شکلی اثر بخش اجرا نمود

های مختلف در مورد نحوه هماهنگی فرهنگ تحقیقاتی که هایبا استفاده از یافته تواندمدیریت منابع انسانی می

؛ 1992؛ پاتاک، 1979)مقایسه کنید با هینان و پرلموتر،  ء یابدهای چندملیتی انجام شده است ارتقادر شرکت

 .(1993؛ تونگ، 1992شوارتز، 

 رویکردی جامع به تحقیقات در زمینه مدیریت منابع انسانی

های کاری و مدیریت منابع انسانی در این مرور روابط بین زمینهای از بسیاری از نشان دهنده خلاصه 1شکل 

که  ،اندایم به شکل مدلی بزرگتر نمایش داده شدهادبیات تحقیق است. روابطی را که ما در این جا تشریح نموده

و ادراک ”هایی که دارای عنوان مولفهشود که فراتر از مجال مباحث ما هستند. های بسیاری میشامل مولفه

ها چه ها چگونگی و علت اینکه رهبران سازماناند که در آنهستند، موضوع مطالعات بسیاری بوده “گیریتصمیم

کنند و همچنین پیامدهای این فرآیندها محیط پیرامون خود را تحلیل می به صورت فردی و چه به شکل جمعی

در  .(1988؛ جکسون و داتون، 1992ون، ؛ جکس1994)همبریک،  مورد بررسی قرار گرفته استبر اقدامات آتی 

بندی اهداف به شکل ضمنی و این فرآیندها با اولویت ما فرض شده است که مدل یکپارچه مدیریت منابع انسانی

شود مدیریت منابع انسانی تبدیل میهای ها، و روشها، برنامهاین کار به نوبه خود به فلسفه. اندعجین شدهصریح 



قرار دارد  1هایی که در منتهی الیه چپ شکل گیرد که پدیدهعبارت دیگر، مدل ما فرض می. به (1992)شولر، 

 دهند.ای هستند که پیوند بین زمینه و مدیریت منابع انسانی توضیح میعوامل واسطه

های مهم این مدل ( نیز از جمله مولفه1شکل  نتایج مطلوب فردی، سازمانی، و اجتماعی )منتهی الیه راست

به  توانندیارند مدمخاطبینی که با ادبیات تحقیق علمی و تجربی مدیریت منابع انسانی آشنایی یکپارچه هستند. 

مند برای گسترش کنند. هدف ما تشویق محققان علاقه لیستی از نتایج مطلوب خاص را استخراجآسانی 

یج های کاری است. علاوه بر این، نتاطفاهیم و فراتر از رفتارهای سطح فردی در محیسازی آنان از این ممفهوم

ها، جامعه( نیز باید در نظر های کاری، سازمانکنند )گروههای کوچک و بزرگ را توصیف میمطلوبی که گروه

راتر اشند که فبع انسانی های مورد مطالعه باید منعکس کننده واقعیاتی از تاثیر مدیریت منابو پدیدهگرفته شوند 

 اده، مدرسه، جامعه( است.های هدف )مثلا، خانواز مرزهای سنتی سازمان

های آن نیازمند دیدگاهی یکپارچه است که تمامی فهمیدن و توسعه مدیریت منابع انسانی با توجه به زمینه

های کلان پیوند محیطناسی، در رشته روانش با این حال، را در بر بگیرد. 1روابط نمایش داده شده در شکل 

اند. خوشبختانه این حقیقت در حال ظهور است که نباید شرایط داخلی و خارجی به طور کلی نادیده گرفته شده

گیری های داخلی و خارجی موجب شکلبه این شکل ادامه یابد. تحقیقات بیشتری برای فهم اینکه چگونه محیط

های مدیریت منابع انسانی؛ )ب( رفتارها ها، و روشمشیها، خطهیت فلسفهشوند نیاز است: )الف( مااین موارد می

کنند و باید ارج نهاده شوند؛ )ج( معیاری که اثربخشی کارمندان و سطوح و گرایشاتی از کارمندان که بروز می

 کند؛ واثربخشی کسب شده توسط آنان را تعریف می



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



تی باید آقیقات سازمانی و سطوح اثربخشی کسب شده را تعریف کند. علاوه بر این، تح)د( معیاری که اثربخشی 

 ه باشد.هایی که تعدیل کننده رابطه بین مدیریت منابع انسانی و نتایج مطلوب هستند توجه داشتبه زمینه

یوندهای پررسی بمروری که ما بر این ادبیات تحقیق داشتیم برای ما آشکار نموده است که تحقیقات اندکی به 

اند، اگرچه بیشتر نظریاتی که مرور نمودیم و نظریات های مدیریت منابع انسانی پرداختهافقی میان فعالیت

به  مندان صرفاکار اند.پیوندهایی اشاره کرده روانشناسی در مورد گرایشات و رفتارهای کارمندان تلویحا به چنین

ها با استفاده از اطلاعات مربوط دهند؛ آنع انسانی واکنش نشان نمیهای مدیریت منابها و رویهمشیبرخی از خط

کمال  باپردازند. متاسفانه و های فرهنگی و هنجاری رفتاری میبه این موضوعات، به تحلیل و استنباط ارزش

ها و مشیهای مختلفی از خطترکیب اینکه کارمندان چگونه به تفسیر تعجب، ما اطلاعات اندکی راجع به

نی بر مدیریت منابع انسا های پیچیدهتاثیر نظامو از  یمدر اختیار دار پردازندمی های مدیریت منابع انسانیویهر

ودی بین ا از پیوندهای عمدرک م اطلاع هستیم.نیز بی گرایشات و رفتارهای اعضای فعلی و بالقوه سازمانی

 هایها و رویهمشیهای متقابل بین خطه به وابستگیتواند بدون توجهای کاری نمیمدیریت منابع انسانی و زمینه

 مدیریت منابع انسانی افزایش یابد.

 محورتحقیقات نظریه

مدیریت منابع انسانی هستند،  نظریاتی که بررسی شد نشان دهنده برخی از روابط تجربی بین شرایط محیطی و

پردازند و هیچ به قسمتی از یک پدیده بزرگ می ولی مسلما نظریات کنونی کافی نیستند. هر یک از این نظریات

اند. های خاص آن بررسی نکردهها به صورت کلی حوزه مدیریت منابع انسانی را با توجه به زمینهیک از آن

در آینده نزدیک، بهترین تحقیق قابل ارائه تحقیقی است که چندین دیدگاه نظری را در بر داشته باشد. بنابراین، 

ها بحث کردیم عموما مشخصا به منظور فهم ی را که ما در این جا در مورد آن، از آنجائیکه این نظریاتعلاوه بر این

اند، ممکن است به تغییر و تطابق این نظریات نیاز های آن مطرح نشدهمدیریت منابع انسانی با توجه به زمینه

گیرد و توافق نظر عمومی و تکراری صورت میتغییر و تطابق به احتمال زیاد به صورت تدریجی  باشد. این فرآیند

رود در مقایسه با شود. با این حال، تحقیقاتی که بر اساس نظریات ناقص به پیش میبه آهستگی انجام می

شود احتمال بیشتری برای ایجاد یک مجموعه معنادار از دانش را تحقیقاتی که بدون پیشینه نظری انجام می

 دارد.



 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 



 

 



 

 

 


