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 :گذار حال در كشورهاي در انساني منابع مديريت

  شناسانه بوم رويكردي
  

 ∗∗آغاز سلدكتر ع      ∗فقيهي ابوالحسندكتر 

  
  

  چكيده
 هايپژوهش بيشتر كهحالي دراما . ندكنمي ايفا كشورها توسعه در مهمي نقش انساني منابع كاركردهاي     

         در كشورهاي در است، شده انجام صنعتي و افته يتوسعه كشورهاي در انساني منابع مديريت حوزه
 شدن مطرح وجود با رسدمي نظر به همچنين. است نگرفته صورت زمينه اين در كافي پژوهشهاي گذار حال

 بر آن تاثير و محيطي ويژگيهاي مهم نقش به هنوز اني،انس منابع راهبردي مديريت مانند بحثهايي
 در انساني منابع مديريت مطالعه پژوهش اين هدف. شودنمي كافي توجه انساني، منابع مديريت كاركردهاي
 از انساني منابع مديريت شده تلاش پژوهش اين در. است شناسانه بوم رويكردي با گذار حال در كشورهاي

 بر فرهنگي/ اجتماعي و اقتصادي سياسي، عوامل ثيرأت به و گرفته قرار رسيبر مورد كلان ديدگاه
 در انساني، منابع مديريت دهدمي نشان پژوهش اين نتايج. شود اشاره انساني منابع مديريت كاركردهاي
توان ميرسد به نظر مي. است شده ادراك متفاوتي نحو به گذار، حال در و يافته توسعه كشورهاي
ثر از ويژگيهاي محيط أي را در كاركردهاي مديريت كشورهاي در حال گذار مشاهده كرد كه متويژگيهاي

اين امر ضرورت اصلاحات مديريت منابع انساني در جوامع در حال گذار را از منظري بوم . پيراموني آنهاست
  . سازدشناسانه محرز مي

  

  گذار حال در يكشورها -شناسي بوم -انساني منابع مديريت :كليديهاي واژه
  

  مقدمه
 و توسعه استخدام، به منسجم و جامع راهبردي، رويكردي انساني، منابع مديريت     

 و (Armstrong,2009)شوندمي كار به مشغول سازمان در كه است افرادي سلامت
                                                 

 ايران مديريت علوم انجمن رئيس و دولتي مديريت استاد ∗
 طباطبايي علامه دانشگاه دولتي مديريت  دكتراي-نويسنده مسئول  ∗∗
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 Khatri)انددانسته سازمان رقابتي مزيت كسب براي منبعي را آن بسياري پژوهشگران
and Budhwar,2002) .آمريكا در بار اولين براي انساني منابع مديريت مفهوم چند هر 

 بكار نيز كشورها ساير در و است شده تبديل المللي بين مفهومي به امروزه اما گرديد، مطرح
 راهبردي رويكرد با انساني منابع مديريت به امروز، دنياي در .(Brewester,1995)رودمي
     ايويژه توجه سازمان انداز چشم و ماموريتها ارزشها، با آن همسويي به شود،مي نگاه
 سنتي نقش از رودمي انتظار و(Hays and Kearney,2001;Pynes,2009)  گرددمي
   .(Budhwar,2000) رود پيش تريكلان راهبردي پارادايم سوي به و شده دور خرد، و

 شده بسياري توجه سانيان منابع حوزه با مرتبط پژوهشهاي به اخير سالهاي در چند هر     
 كند،مي فعاليت آن در انساني منابع مديريت كه بستري به پژوهشها اين هنوز اما است،
 با رسدمي نظر به. (Den Hertog, Iterson  and Mari,2010) اندپرداخته كمتر
 در كه پژوهشهايي در انساني، منابع راهبردي مديريت چون مباحثي شدن مطرح وجود
 گرددمي توجه سازماني درون ويژگيهاي به بيشتر همچنان شودمي انجام نسانيا منابع حوزه

 Jackson and)شودنمي داده كافي بهاي محيطي عوامل نقش به و
Schuler,1995;Jackson,2004). مديريت حوزه پژوهشهاي بيشتر كهحاليدر همچنين 

 حال در كشورهاي در است، شده انجام صنعتي و افته يتوسعه كشورهاي در انساني منابع
 .(Yeganeh and Su, 2008)است نگرفته صورت زمينه اين در كافي پژوهشهاي گذار
 تاثير منظر از گذار حال در كشورهاي در انساني منابع مديريت مطالعه پژوهش، اين هدف
. باشدمي آن كاركردهاي بر) فرهنگي/ اجتماعي سياسي، اقتصادي، شرايط (محيطي عوامل

  :است سوال دو به پاسخگويي دنبال به پژوهش اين واقع در
 حال در كشورهاي در انساني منابع مديريت ويژگيهاي ميان شباهتهايي توانمي آيا •

   افت؟ يگذار
- مي قرار تاثير تحت را انساني منابع مديريت كاركردهاي چگونه محيطي متغيرهاي •

   دهند؟
  

 مديريت منابع انساني در كشورهاي در حال گذار
 هايپژوهش بيشتر كهدرحالي كه رسيد نتيجه اين به توانمي نظري مباني بر مروري اب     
 در كشورهاي در شده، انجام صنعتي و افته يتوسعه دركشورهاي انساني منابع مديريت حوزه
 .(Yeganeh and Su, 2008)است نگرفته صورت زمينه اين در كافي پژوهشهاي گذار حال
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 از انساني منابع كاركردهاي ماهيت هرچند كه كندمي نشان خاطر) 1994 (1باكسال     
 اما كرده، پيدا تغيير اجرايي و توصيفي فعال، حالتي به اداري و تجويزي واكنشي، حالت
 بر نيز) 2004 (2دبرا و بودوار. است نداده رخ گذار حال در كشورهاي در الزاماً تغييري چنين

 انساني منابع مديريت زمينه در توجهي قابل وسعهت اخير سالهاي در هرچند كه باورند اين
 شده، انجام زمينه اين در كه پژوهشهايي بيشتر اما است؛ پيوسته وقوع به جهان سراسر در
 مشكلات درباره كمي نسبتا مطالب كه رسدمي نظر به و مربوطند يافته توسعه كشورهاي به

 است شده نوشته گذار لحا در كشورهاي انساني منابع و سازماني فرد به منحصر
(Ghebregiorgis and Karsten,2007) .توان برخي نويسندگان معتقدند مي

ويژگيهاي مشتركي را در مديريت كشورهاي در حال گذار مشاهده كرد كه تقريبا در اكثر 
رسد كه شيوه مديريت در كشورهاي در حال گذار، به نظر مي. شوداين جوامع ديده مي

مدت، اقتدارگرا، مبتني بر كاهش ريسك و  برابر تغيير، واكنشي، كوتاهجبرگرا، مقاوم در
گيريها به جاي آنكه با توجه به معيارهاي بيطرفانه اي است و تصميموابسته به عوامل زمينه

 Azolukwam and)شونداخذ شوند، با سوگيري و مبتني بر نظام روابط گرفته مي
Perkins,2009). كنند كه فرهنگ  توجهي بر اين نكته تاكيد ميدر واقع، مطالعات قابل

جوامع در حال گذار منحصر به فرد بوده و از يكسري ارزشهاي متفاوت نظير قوم گرايي، 
تعامل غيررسمي، اقتدار مبتني بر ارشديت و نظام خويشاوندي گسترده برخوردار 

مديريت، در همين زمينه، برخي نظريه پردازان حوزه سازمان و . (Haque,1997)است
 گرايي به معناي عام. اند  تمايز قائل شده4گرا و سازمانهاي عام 3خاص گراميان سازمانهاي 

آن است كه مقررات براي همه افراد يكسان در نظر گرفته شود كه در اين صورت نظام 
 بر اساس شايستگي و در چنين نظامي، افراد صرفاً. شايسته سالاري حاكم خواهد بود

در مقابل در سازمانهاي خاص گرا، . شوندرد استخدام شده يا ترفيع داده ميارزيابي عملك
دهند و به جاي آنكه افراد بر حسب افراد و موقعيتهاي خاص، فعاليتها را جهت مي

   شايستگي به جايگاههاي خاصي منصوب شوند، پستهاي شغلي براي افراد خاص ايجاد
شناساني نظير به اعتقاد جامعه .(Pearce, Branyiczki and Bigley,2000) شوندمي

گرا بوده و گرا و خاصتالكوت پارسونز، جوامع سنتي و كمتر توسعه يافته، اغلب نسبيت
                                                 

1- Boxall 
2 -Budhwar and Debrah 
3 -Particulistic 
4 -Universalistic 
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در چنين جوامعي، اتخاذ تصميمهاي اجتماعي توسط . دهنداي را انجام ميوظايف پراكنده
ي وظايف شود و ساختارهاي اجتماعي موجود، به جاي اجراگروه معدودي انجام مي

 سازمانهاي در ).1390فقيهي و دانايي فرد،( دهندتخصصي، وظايف متعددي انجام مي
 صلاحيتهاي از كه باشند شده كار به مشغول افرادي دارد امكان گذار، حال در كشورهاي

 ناكارآمدي به منجر سازماني ساختار نباشند؛ مندبهره خود وظايف كارآمد انجام براي لازم
. باشد كرده مشكل دچار را فرودستان بر فرادستان كنترل و باشد دهش مراتب سلسله

 در حتي و نباشند برخوردار فعاليتها انجام براي لازم امكانات و بودجه از دارد امكان سازمانها
 باشد ناكارآمدي دچار است ممكن باشد، مندبهره متخصص كاركنان از سازماني زمانيكه

(Huber and McCarty,2004). طرف ديگر جوامع نو و توسعه يافته، موفقيت  از
  ).1390فقيهي و دانايي فر،(طلب، كلي گرا و داراي وظايف تخصصي هستند 

 در كشورهاي در انساني منابع مديريت حوزه در كه پژوهشهايي اساس بر كلي، طور به     
 اين انساني منابع مديريت كاركردهاي در را ويژگيهايي توانمي است، شده انجام گذار حال
 :است مشترك آنها همه در تقريباً كه كرد مشاهده كشورها گروه

دهد كه با وجود پژوهشهاي انجام شده نشان مي : استخدام و ارتقا و ترفيع،نظامهاي جذب
 از الگوي استخدام و ارتقاي مبتني بر شايستگي پيروي آنكه كشورهاي در حال گذار ظاهراً

ز آنها تمايل دارند در استخدام و ترفيع افراد، به جاي نظام كنند، اما در عمل، بسياري امي
شايستگي به معيارهاي ديگري چون نژاد، طبقه، زبان، حزب، وفاداري و مانند آن توجه 

 به اغلب ضوابط، جاي به روابط به توجه لزوم آفريقا، در مثال براي .(Haque,1997) كنند
 طبيعي امري گراييرابطه شودمي باعث مرور به و انجامدمي بازي پارتي و خويشاوندگرايي

در هند نيز كاركنان تنها به فكر كسب  .(Beugre and Offodile,2001) برسد نظر به
جايگاه شخصي براي خود نيستند بلكه سعي دارند خويشاوندان خود را نيز به كار مشغول 

 بدنه نيز فيليپين و بنگلادش در همچنين. (Dwivedi, Jain and Dua,1989) كنند
 به كاركنان و دارند خانوادگي پيوند يكديگر با كه است كاركناني از مملو دولتي سازمانهاي

 قرار خويشاندي پيوندهاي نفوذ تحت باشند، دولتي مقررات و قوانين نفوذ تحت آنكه جاي
 نيز مصر و عربستان در .(Uddin and Choudhury,2008;Heady,1959) گيرندمي
 شودسالاري اهميت چنداني داده نميگرايي و شايستهبه تخصص افراد، فيعتر و انتصاب در
)Al-Mizjaji,2002;Saud Muhammed,1992( . ،همچنين در آمريكاي لاتين نيز

عليرغم اصلاحاتي كه در نظام مديريت منابع انساني آنها صورت پذيرفته است، تنها 
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از برخي )  پاناما، كلمبيا و اكوادوربرزيل، كاستاريكا، آرژانتين، پرو،(كشورهاي اندكي 
 .(Haque,1997)ويژگيهاي ابتدايي استخدام و ارتقاء مبتني برنظام شايستگي برخوردارند

 از ناشناس، افراد استخدام جاي به دهندمي ترجيح مديران موارد، برخي در نيز، ايران در
 به چندان كه مديران يذهن قضاوتهاي اساس بر ترفيعها گاهي و كنند استفاده خود آشنايان
 Yeganeh and)گيردمي صورت ندارد، بستگي افراد ايحرفه قابليتهاي ا يعملكرد

Su,2008; Namazie and Frame, 2007) .  
دهند گرچه بسياري برخي پژوهشها نشان مي :نظامهاي جبران خدمات و ارزيابي عملكرد

ق و دستمزد، از قوانين رسمي از كشورهاي در حال گذار براي تعيين عملكرد شغلي و حقو
برخوردارند، اما در عمل، جبران خدمات و ارزيابي عملكرد بر اساس وفاداري شخصي، 

همچنين در برخي موارد، . (Haque,1997) شوندارشديت و جايگاه شغلي هدايت مي
شود و مبناي دريافتيهاي افراد به طور دقيق مستندات مربوط به عملكرد افراد حفظ نمي

 بر اساس قضاوتهاي ذهني تواند صرفاًگردد؛ بنابراين افزايش حقوق افراد مينميمشخص 
 پرداختها هند كشور سازمانهاي در مثال براي .(Pearce etal,2000) صورت پذيرد

 ،(Budhwar,2000)پذيردمي صورت شايستگي به توجه با نه و كار سابقه اساس بر بيشتر
 (Al-Mizjaji,2002) كندنمي ايجاد فعاليت براي يكاف انگيزه پرداخت سيستم عربستان در
 Yeganeh and)شودنمي كافي توجه افراد، عملكرد و پرداخت ميان رابطه به ايران در و

Su, 2008) . 
پژوهشها حاكي از آنند كه در كشورهاي در حال گذار،  :انساني منابع توسعه و آموزش نظام

زمان طراحي شوند، اغلب تقليدي از آموزشهاي آموزشها به جاي آنكه مبتني بر نيازهاي سا
 عربستان و آفريقا در براي مثال، .(Haque,1997)برگزار شده در ساير سازمانها هستند

 سازمانها برخي در و شودنمي تدوين سازمان نيازهاي رفع براي جامعي آموزشي هايبرنامه
-Al كندمي يداپ اختصاص مديريتي مشاغل به آموزش مالي، محدوديتهاي خاطر به

Mizjaji,2002) (Ghebregiorgis and Karsten,2007;. در ويژه به نيز هند در 
 شودمي داده اختصاص كاركنان به كمتري آموزشي ساعات تعداد و هزينه دولتي، بخش

(Budhwar,2000) .با كار نيروي كه شده موجب نظري آموزشهاي بر كيدأت ايران، در 
 هايدوره مختلف سطوح كاركنان براي چند هر. باشد واجهم كاربردي مهارتهاي فقدان

 افزايش و كاركنان نيازهاي به چندان هادوره اين تدوين در اما است شده تدوين آموزشي
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 مشاركت آموزشي هايدوره تدوين در معمولا كاركنان و است نشده توجه آنان وريبهره
  .(Yeganeh,2007) شوندنمي داده
 به نسبت وفاداري گذار، حال در كشورهاي در كه رسدمي نظر به نگونهاي مجموع، در     

. دارند نقش افراد ارتقاي و استخدام در كاري مهارتهاي و هاشايستگي از بيش ارشد مقامات
- نمي احساس چندان انساني منابع مديريت زيرسيستمهاي علمي طراحي ضرورت بنابراين،

اين امر با پيش شرطهاي . (Namazie, 2003; Namazie and Tayeb, 2001)شود
 بر لازم براي اتخاذ يك رويكرد علمي و مناسب به مديريت منابع انساني كه مبتني

 Azolukwam)پذيري و مانند آن باشد، در تعارض استتوانمندسازي كاركنان، انعطاف
and Perkins,2009) .  

  

  بوم شناسي مديريت منابع انساني 
اخير، در تحليلهاي سازماني به جاي آنكه تنها بر مدلهايي كه در طي دو يا سه دهه      

گيرند تاكيد شود، به ويژگيهاي محيطي كه سازمانها در ساختار دروني سازمان را در نظر مي
چنين ديدگاههايي، رويكرد بوم شناسانه به سازمان نام . اند نيز توجه شده استآن واقع شده

 دارند عقيده بسياري انديشمندان. (Marsden, Cook and Knoke,1998) دارند
 منابع مديريت. شوندمي اجرا و ادراك متفاوت ايگونه به مختلف، كشورهاي در مسايل
 آن سازيپياده و شدن نهادينه سازي، مفهوم شيوه و نيست مستثني امر اين از نيز انساني

 اندكرده تلاش پژوهشگران برخي. (Morley,2004)است متفاوت مختلف، كشورهاي در
 و دهند قرار بررسي مورد آن بر ثيرگذارأت محيطي عوامل منظر از را انساني منابع مديريت

 رويكرد مقابل در 1جهانشمول رويكرد اولي،. اندكرده استفاده سوگيري دو از زمينه اين در
 به توانمي اندشده انجام حوزه اين در كه جامعي مطالعات ميان از كه است 2بسترمحور

 دومي داشت؛ اشاره 4گلوب پروژه و 3كرانت شبكه توسط شده انجام تطبيقي و جامع وهشپژ
. (Dewettinck and Remue,2011)است 6واگرا رويكرد مقابل در 5همگرا رويكرد
 مديريت استراتژيهاي تحليل براي تواندمي كه است رويكردي ترينساده جهانشمول، رويكرد

                                                 
1- Universalistic 
2 -Context-based 
3 -Cranet project 
4 -Globe project (global leadership and organizational behavior effectiveness) 
5 -Convergence 
6 -Divergence 
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-Martin- Alcazar, Romero-Fernandez & Sanchez)رود بكار انساني منابع
Gardey, 2005) . بكار را رويكردي چنين كه هاييپژوهش نظري مباني بررسي با    

 جبران مانند (شوندمي تكرار مرتبا كه كرد مشاهده را سرفصلهايي توانمي گيرندمي
 عبارتي به و ... ) و عملكرد ارزيابي و آموزش جامع نظام انتخاب، و كارمنديابي خدمات،

 بيان وضوح به نظري مباني در چند هر. هستند رويكردي چنين اساسي محور دهنده نشان
 حفظ و توسعه استخدام، به بايد سازماني هر و جهانشمولند مذكور محورهاي كه است شده

 مختلف، كشورهاي در مسايل كه كرد انكار تواننمي وجه هيچ به اما بپردازد، خود كاركنان
 اقتصادي، عوامل كه ثيريأت به بايد و شوندمي اجرا و درك نگريسته، متفاوتي شيوه به

 .(Dewettinck and Remue,2011) شود توجه گذارند،مي آنها بر اجتماعي و سياسي
 شمار به انساني منابع مديريت حوزه تحليلهاي در مهمي جهت تغيير بسترمحور، رويكرد

 تريپيچيده تبيين با بايد انساني منابع مديريت مفهوم معتقدند رويكرد اين حاميان. آيدمي
 و كسب و سازمان اهداف تحقق جهت در آن بكارگيري چگونگي بر علاوه كه شود تحليل

 از بسياري كه حالي در. شود توجه نيز آن بر ايزمينه و محيطي عوامل ثيرتأ به كار،
 نظر در اقتضايي متغير ك ينعنوا به را محيطي بستر حالت، بهترين در ديگر، ديدگاههاي

 منابع كاركردهاي و دهدمي ارايه سازمان سطح از فراتر تبييني رويكرد، اين اند،گرفته
 .(Martin-Alcazar et al., 2005) آميزدمي هم در تركلان محيط چارچوب با را انساني

 بايد اني،انس منابع براي مشخص استانداردهاي از كسري يبر تاكيد جاي به صورت، اين در
 Rodriguez and) شود توجه دهدمي رخ آن در انساني منابع مديريت كه بستري به

Gomez,2009; Brewster, 2007). از متاثر هم محيطي بستر اساس، اين بر 
 مديريت ديدگاهي، چنين با. گذاردمي ثيرتأ آن بر هم و است انساني منابع كاركردهاي

 با شد، خواهد اجرا و فهم متفاوتي شيوه به مختلف، شرايط و كشورها در انساني منابع
 و  (Larsen and Brewster,2000) گرفت خواهد قرار پژوهش مورد متفاوتي روشهاي

 بود خواهند پذيرامكان بسترمحور رويكرد از استفاده با تنها تطبيقي تحليلهاي
(Ignjatovic and Svetlik,2003) .  

 اشاره انساني منابع مديريت كاركردهاي بر محيطي املعو ثيرأت به كه ديگري رويكرد     
 در رقابت كه دارندمي بيان همگرا رويكرد حاميان. است واگرا مقابل در همگرا رويكرد دارد،
 در و شده ملي سطح در مديريتي سيستم تفاوتهاي برداشتن ميان از باعث المللي بين سطح
 است شده منجر روش بهترين ك ياتخاذ و مديريتي اقدامات همگرايي به نهايت
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(Pudelko, 2006). اين بر كنند،مي دفاع واگرا رويكرد از كه پژوهشگراني ديگر، سوي از 
 اقتصادي -سياسي -اجتماعي بستر از ثرأمت شدت به مديريتي اقدامات كه دارند تاكيد امر
 سازمانهايي نصيب رقابتي مزيت و (Dewettinck and Remue,2011) هستند ملي
            باشند محيطي فرصتهاي از برداريبهره به قادر وجه بهترين به كه شد اهدخو

(Den Hertog, Iterson  and Mari,2010) . با اين فرض، تفاوت در ويژگيهاي
تواند به عنوان عاملي در جهت توسعه يا به عنوان مانعي بر سر راه اقدامات محيطي، مي

  (Ghebregiorgis and Karsten,2006).  مديريت منابع انساني عمل كند
ثير عوامل محيطي بر كاركردهاي مديريت منابع انساني از ديدگاههاي أدر بررسي ت     

توان به ديدگاههاي بين المللي، نفوذ شود  كه از ميان آنها ميديگري نيز استفاده مي
چند هر كدام از هر . سياسي، راهبردي، نهادگرايي و همچنين پردازش اطلاعات اشاره كرد

ثير عوامل أت(پردازند، ديدگاههاي راهبردي اين ديدگاهها به موضوعات و مسائل متفاوتي مي
و نهادگرايي ديدگاههاي ) فرهنگي بر مديريت منابع انساني/ اقتصادي، سياسي و اجتماعي

 غالبي هستند كه براي پژوهشهاي مديريت منابع انساني در سطوح كلان مورد استفاده قرار
از ديدگاه نهادگرايي، سازمانها از سوي محيطهاي (Blanton Schultz,1997). گيرندمي

شوند كه اين امر منجر به پيدايي ويژگيهايي مشتركي در ميان نهادي با فشارهايي روبرو مي
 برخي نظريه پردازان معتقدند سه .(Meyer and Rowan,1977)گرددهمه آنها مي

براي مثال سازمان يا واحد مديريت منابع (شوند يك كنشگر  ميفرايند وجود دارند كه باعث
الزامات ) 1: ساختارها و رفتارهايي را اتخاذ كند كه بيشتر مشابه با يكديگر شوند) انساني

تغييرات ) 2گيرند؛ اجباري كه از عوامل سياسي و نفوذ دستگاههاي حكومتي نشات مي
افتند و منجر به پيروي سازمانها از فاق ميكه در پاسخ به عدم اطمينانها ات تقليدگونه

هنجارهايي كه در نتيجه ) 3كنند د كه حالت مد پيدا ميـگردنرفتارها و ساختارهايي مي
 كنندرويج ميـشوند و رفتارهاي خاصي را تدا ميـفرهنگ و ارزشهاي خاصي پي
.(Blanton Schultz,1997) اساسي ايتفاوته منبع محيطي عوامل معتقدند نهادگرايان 

 ,Dewettinck and Remue)هستند مختلف ملتهاي در انساني منابع مديريت در
 از اين ديدگاه، عوامل ملي يعني سيستمهاي اقتصادي، حكومتي، مالي و قانوني كه .(2011

ترين تفاوتهاي دهند، منبع اساسيدر مجموع سيستمهاي كسب و كار ملي را شكل مي
  .(Leat and El-Kot,2007) تلف هستندمنابع انساني در ميان ملل مخ
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 فرهنگي، و اقتصادي سياسي، ويژگيهاي كه باورند اين بر بسياري پژوهشگران مجموع، در
نكته قابل توجه در آن . اندداشته انساني منابع مديريت تكامل شيوه بر ثيرگذاريأت نقش

ريت منابع انساني ثير ويژگيهاي محيطي بر مديأاست كه بيشتر پژوهشهايي كه به مطالعه ت
اند، بر نقش فرهنگ ملي به عنوان نظام فراگيري كه خود بر ساير ويژگيهاي پرداخته

 ,Leat & El-Kot,2007;Hofstede) ند اگذارد تاكيد بسياري كردهثير ميأمحيطي ت
1993;Huang,2000;Haruna,2008).هاي آخر قرن بيستم، موجي از  در دهه

.  استنگ ملي بر اقدامات و فعاليتهاي منابع انساني انجام گرفتهثير فرهأپژوهشها با محور ت
توانند اين پژوهشها حاكي از آنند كه رويكردهاي مديريت منابع انساني در هر كشوري، مي

به عنوان مصنوعات فرهنگي در نظر گرفته شوند و حاكي از مفروضات و ارزشهاي اساسي 
ثير زيادي بر اقدامات أاييكه فرهنگ ت از آنج.(Hofstede,1993)فرهنگ ملي باشند

مديريتي و رفتارهاي سازماني دارد، اقدامات موثر در مديريت منابع انساني نيز ممكن است 
اي از بر اساس پاره. Abdul Hamid) (1996,در فرهنگهاي مختلف، تفاوت داشته باشند

اي كه ارد، بلكه بر شيوهگذثير ميأپژوهشها، فرهنگ نه تنها بر رفتارها و نگرشهاي سازماني ت
، )1991 (1در همين زمينه، آدلر. كنند نيز موثر استسازمانها كاركنان خود را مديريت مي

در زمينه فرهنگ و انواع ) (1961 (2بر اساس چارچوب نظري مطالعه كلاخون و استرادبك
 پژوهش و) در زمينه ابعاد فرهنگي) (1993 (3، مطالعه هافستد)گوناگون سوگيريهاي ارزشي

، چارچوبي )گيهاي فرهنگي و رفتارهاي مديريتيدر زمينه ويژ) (1986 (4بيتس و رنفورث
 نشان 1ثير فرهنگ بر اقدامات منابع انساني مطرح كرده است كه در جدول أبراي بررسي ت
  .داده شده است

  
  
  
  
  
  

                                                 
1- Adler 
2 -Kluckhohn and Srodbeck 
3 -Hofstede 
4 -Bates and Renforth 
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  (Adler,1991)ثير فرهنگ بر اقدامات منابع انسانيأ چارچوب ت:1جدول 
  

 اقدامات منابع انساني  فرهنگيويژگيهاي
  :روابط با ديگران

  فردگرايي
 جمع گرايي

  :ارزيابي عملكرد/ طراحي شغل
  فردمحور/ خاص

 گروه محور/ گسترده
  :سوگيري زماني

  آينده نگر
  حال نگر

 گذشته نگر

  :ترفيع/ آموزش
  كند/ بلندمدت

  سريع/ كوتاه مدت
 بر حسب عادات و رسوم/ سنتي

  :ماهيت انسان
  بد 

  تركيبي از خوب و بد
 خوب

  :آموزش/ استراتژي كنترل
  مبتني بر مهارت/ كوتاه مدت/ سفت و سخت

  تركيبي/ معتدل
 مبتني بر رشد/ بلندمدت/  سست

  :سوگيري فعاليت
  1كردار

 2احساس

  :معيار پاداش دهي
  عملگرايي/ مبتني بر نتيجه
 احساسي/ مبتني بر عواطف

  :فاصله قدرت
  كم
 زياد

  :رودستف/ رابطه فرادست
  دردسترس بودن افراد فرادست

 در دسترس نبودن افراد فرادست 

  
 منابع مديريت كاركردهاي ويژگيهاي از بسياري در شباهت بتوان شايد ترتيب، بدين     

 گروه اين مشابه فرهنگي/ اجتماعي شرايط به نيز را گذار حال در كشورهاي در انساني
 ساختار بودن مراتبي سلسله كه رسدمي نظر هب اينگونه مثال براي. داد نسبت كشورها
 فرودست و فرادست افراد خدمات جبران بسته ميان توجه قابل تفاوتهاي وجود پرداخت،

 ثرمتأ گذار، حال در كشور ك يعنوان به ايران در گرايي مدرك بر زياد تاكيد و سازماني هرم
 House, Hanges, Javidan, Dorfman and)باشد زياد قدرت فاصله فرهنگ از

Gupta, 2004;Namazie and Frame,2007) .ايراني، سازمانهاي از بسياري در 
 نوع اين. شودمي گرفته نظر در ترفيع و ارتقاء در استاندارد مهمترين عنوان به ارشديت

                                                 
1- Doing 
2- Being 
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 در  ترباتجربه و مسنتر افراد براي را والايي جايگاه كه ايرانيان فرهنگي ارزشهاي با سوگيري
 استخدام بتوان شايد همچنين .(Yeganeh and Su,2008) است همخوان يرد،گمي نظر

 داد نسبت ايرانيان قوي گروهي درون و خانوادگي گرايشهاي به را سازمانها در نزديكان
.(Javidan  & Dastmalchian,2003) كم فرهنگ وجود كه رسدمي نظر به اينگونه 

 براي كاري بايد رسد،مي قدرت به هركس كه باور اين و يكسو از ايرانيان ميان اعتمادي
 دوستي پيوندهاي ثيرتأ تحت انتصابات، از برخي شودمي موجب دهد انجام خود نزديكان

 اهميتي عليرغم ايراني، سازمانهاي در همچنين). 1389آغاز، و فقيهي( گيرد قرار وخانوادگي
 ايراني فرهنگ در كه آنجايي زا زيرا شود؛نمي توجه آن به چندان دارد، عملكرد ارزيابي كه

 مسائل تواندمي منفي بازخور ارائه است، برخوردار بسياري اهميت از غيرشخصي روابط
   .(Yeganeh and Su, 2008)كند ايجاد زيردستان و مديران براي بسياري

 به دارند، انساني منابع مديريت بر بسزايي ثيرأت كه اجتماعي و فرهنگي عوامل جز به     
 كاركردهاي كنوني وضعيت در مهمي نقش نيز اقتصادي و سياسي عوامل كه رسدمي نظر

 براي سياسي بخش بر حد از بيش اتكاء. اندداشته گذار حال در كشورهاي در انساني منابع
 در كشورهاي آفات از يكي شود،مي تعبير زدگي سياست عنوان تحت كه هدفها به نيل
 در اقتصادي، و اداري گيري تصميم ميدان در ).1390 د،فر دانايي و فقيهي( است گذارحال
 كشورهاي اغلب اجتماعي، فرهنگ به نگرش نوع و خارجي و داخلي سياست با برخورد شيوه

 مبناي بر آنكه از بيش گيريهاتصميم كه معنا بدين. هستند زدگيسياست دچار گذارحال در
   بتوان شايد مثال براي. شوندمي همراه سياسي منافع با عمدتاً پذيرند، صورت عقلاني
 سياسي اطمينانهاي عدم از ناشي را ايراني سازمانهاي در استخدامي هايرويه در گراييرابطه

 كنند استخدام سازمانها در را افرادي بخواهند مسئولان است شده موجب خود كه دانست
 شود پيروي كمتر نسانيا منابع حوزه استانداردهاي از بنابراين و باشد بيشتر وفاداريشان كه
 نيز ترفيع و ارتقا و عملكرد ارزيابي خدمات، جبران در را خود نمود امري، چنين البته كه

 اتكاي دليل به ايران اقتصاد كه آنند از حاكي بسياري پژوهشهاي همچنين .دهدمي نشان
 از بيش اياتك رانتي، دولت نظريه اساس بر. است 1رانتي نوع از نفتي، ذخاير بر حد از بيش
 اداري/ اقتصادي نظام ناكارآمدي و پاسخگويي عدم بهاي به است ممكن نفتي، ذخاير بر حد

 هايمشيخط كمرنگ ارتباط بتوان شايد اساس اين بر .(Faghihi,1986) بينجامد

                                                 
1- Rentier 
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 و ايران رانتي اقتصاد از ناشي را وريبهره با ايران بزرگ سازماهاي بيشتر در خدمات جبران
   .(Namazie and Frame, 2007)دانست داخلي توليد جاي به نفتي ذخاير رب آن اتكاي

  

    گيري نتيجه
 رويكردي با گذار حال در كشورهاي در انساني منابع مديريت مطالعه پژوهش اين هدف     
 -سياسي( محيطي عوامل ثيرأت شد تلاش پژوهش اين در همچنين. بود شناسانه بوم

. گيرد قرار بررسي مورد انساني، منابع مديريت ويژگيهاي بر) فرهنگي و اجتماعي -اقتصادي
 سازمانهاي و كشورها در انساني، منابع مديريت كه گفت بتوان شايد پژوهش اين اساس بر

 Namazie and)است شده ادراك متفاوتي نحو به گذار، حال در و يافته توسعه جهان
Frame,2007) . مديريت در را مشابهي يويژگيها توانمي رسدمي نظر بههمچنين 

 را آنها بتوان شايد و دارد وجود آنها اكثر در تقريباً كه كرد مشاهده گذار حال در كشورهاي
پژوهشهاي . (Azolukwam and Perkins,2009)داد نسبتي رامونيپ طيمح عوامل به

در متعددي حاكي از آنند كه در كشورهاي در حال گذار، استخدام در برخي موارد و به ويژه 
كسانيكه با افراد صاحب . پذيردسطوح بالاتر، مبتني بر روابط خانوادگي يا سياسي صورت مي

همچنين ارتقاي افراد . كنندمقام رابطه نزديكي دارند، به جايگاههاي مهمي دست پيدا مي
در اين كشورها به جاي توجه به تناسب ميان . گيردبيشتر بر اساس ارشديت صورت مي

به نظر . شودكردن مشاغل خالي توجه ميشغلي بيشتر به پران و نيازهاي مهارتهاي كاركن
رسد در ساختار سازماني كشورهاي در حال گذار، نظم چندان شفافي در انجام وظايف مي

 وجود ندارد و هماهنگي ميان واحدها و تخصص و مسئوليت درون واحدها كافي نيست
)(Saud Muhammed,1992.   

 بر توانندمي كه ثيريأت و محيطي عوامل بهتر شناخت پژوهش، اين اساس بر همچنين     
 است اهميت حايز سازماني درون عوامل اندازه به باشند، داشته انساني منابع مديريت

(Blanton Schultz,1997). بر كشور هري طيمحي هايژگيو معتقدند شمندانياندي برخ 
 در تفاوت بروز به منجر جهينت در و ندگذاريم ريثأت كشور آني سازمانها و افراد رفتار

 Dewettinck and)گردنديمي انسان منابع تيريمدي هاياستراتژ و اقدامات
Remue,2011) .نسبت امر نيا به را سازماني درون عوامل به شتريب توجه علت ديشا البته 

 در هرچند،. استي دشوارتر كار آنها، بري رگذاريثأت وي طيمحي رهايمتغ كنترل كه داد
 داشته داريپا جينتا توانندينم چگاهيهي داخل راتييتغ ،يرونيب عوامل بهي توجه كم صورت
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 خرد، سطوح عوامل بررسي بر علاوه انساني، منابع مديريت حوزه در پژوهش بنابراين. باشند
 منابع مديريت اقدامات محتواي و ساختار بر آنها ثيرأت و شناسانه بوم عوامل بررسي مستلزم

   .(Blanton Schultz,1997)باشديم نيز نيانسا
 اينگونه اند،شده انجام ايران در انساني منابع مديريت حوزه در كه پژوهشهايي اساس بر     
 گذار حال در كشورهاي ساير با ايران، در انساني منابع مديريت كه رسدمي نظر به

 نكرده عبور رسنليپ مديريت مرحله از حدي تا هنوز و دارد توجهي قابل شباهتهاي
 منابع مديريت كنوني وضع بتوان شايد زمينه، اين در .(Yeganeh and Su, 2008)است

از . دانست فرهنگي ويژه به و اقتصادي سياسي، عوامل از ثرأمت حدي تا را ايران در انساني
 گيرند كه اينديدگاه نهادگرايي، سازمانها تحت فشارهايي از سوي محيطهاي نهادي قرار مي

 Ghebregiorgis)شود ويژگيهايي مشتركي در ميان همه آنها به وجود آيدامر موجب مي
and Karsten,2006). دايما تشكيلات و ساختار توانمي نهادگرايان، ديدگاه به توجه با 

 نسبت حكومتي دستگاههاي نفوذ و سياسي عوامل به را ايراني سازمانهاي در تغيير حال در
اي تغييرات تقليدگونه به را دانش مديريت نظير نوين مديريتي يلمسا در مدگرايي داد،

افتند و منجر به پيروي سازمانها از كه در پاسخ به عدم اطمينانها اتفاق مي نسبت داد
شوند؛ و در نهايت شايد كنند ميمجموعه اي از رفتارها و ساختارهايي كه حالت مد پيدا مي

 از شايستگي در استخدام، ارتقا و جبران خدمات افراد بتوان دخالت دادن معيارهايي به غير
را به نفوذهاي هنجاري در فرهنگ ايران نسبت داد كه منجر به ترويج رفتارها و ارزشهاي 

 به توجه ضرورت اخيرا رسدمي نظر به هرچند ).1390فقيهي و آغاز،( شوندخاصي مي
 راهبردي ماهيت به هنوز اما است، شده پذيرفته ايراني سازمانهاي در انساني منابع مديريت

ها و فنون مديريت نوين، عموما ريشه در بدون شك، نظريه .شودنمي كافي توجه آن
هرچند بسياري از پژوهشگران، انتقال فنون مديريتي نوين به . كشورهاي توسعه يافته دارند

هاي  برخي از جنبهپردازن معتقدنداند، گروهي از نظريهگذار را زير سوال بردهجوامع در حال
توانند براي كشورهاي اند، ميهاي مديريتي كه در كشورهاي توسعه يافته مطرح شدهنظريه

؛ البته  (Ghebregiorgis and Karsten,2006) گذار نيز كاربرد داشته باشند در حال
 . در اتخاذ چنين رويكردهايي بايد به شرايط محيطي كشورهاي در حال گذار نيز توجه شود
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