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 چكيده

شود. اينترنت با کارکردهای متنوع و بدون ترديد اينترنت؛ يکي از تاثیرگذارترين ابداعات انساني در قرن اخیر محسوب مي

های اجتماعي در ثیر رسانهتأثیر قرار داده است. أهای زندگي اجتماعي انساني را تحت تاثربخش خود، کیفیت و کارايي جنبه

های مديريت منابع ا نساني در حال افزايش است و هنوز به طور کامل مورد بررسي قرار نگرفته است. اين ها و شیوهاتژیاستر

تمرکز دارد. در اين مطالعه برای بررسي  مديريت منابع انساني جهاني شدن های اجتماعي درتحقیق بر روی درک نقش رسانه

با استفاده از  و مصاحبه صورت گرفته است صنايعدر  مدير 85از  صنايع بزرگ استان تهرانو نقش آن در  های اجتماعيشبکه

اين تحقیق از منظر هدف از نوع تحقیقات کاربردی و از منظر به بررسي نقش اين مهم پرداخته شده است.  پیمايشيلیل تح

 های اجتماعي بر جهاني شدن مديريت منابع انسانيشبکهها نشان داد باشد. نتايج تحلیلنوع، پیمايشي و با رويکرد مصاحبه مي

 .تأثیر مثبت و معناداری دارد

 های اجتماعي، جهاني شدن، مديريت منابع انسانيشبکهی كليدی: هاواژه
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 مقدمه   .1

به عنوان پارادايم عصر حاضر مي رود تا کلیه شئون زندگي بشر را دستخوش تغییر و تحول کند. درهم تنیدگي « جهاني شدن»

ای فعالیت شبکه های فراملي در همه های غیرملي برآن، شتاب فزاينده تحولات راه را براقتصادهای جهان و تسلط سازمان

ها، تحت تأثیر جامعه و يک ساختار اجتماعي ثابت قرار ندارد، بلکه عرصه ها هموار کرده است. در عصر حاضر ديگر هويت انسان

1)فیشر دارای يک هويت اجتماعي در عرصه بین المللي است های اصلي طور خلاصه، بسیاری از نويسندگان ويژگي. به(2020، 

عصر جهاني شدن را در مفاهیمي چون ظهور دهکده الکترنیک جهاني، انقلاب اطلاعات، فشردگي زمان و مکان، گسترش 

ای بر همه ابعاد اند. جهاني شدن واقعیتي است که تأثیرات گستردهجهاني آگاهي، پايان جغرافیا و عصر سیبرنتیک تلخیص کرده

ای چند بعدی، فرايندی سازی پديدهالمللي دارد. جهاني شدن و جهانيو بیناقتصادی، سیاسي، اجتماعي و فرهنگي سطح ملي 

گیری و تکوين است و ابعاد و چالش برانگیز است. به اين معني که نه در يک بعد خاص، بلکه در ابعاد گوناگون در حال شکل

واسطه تغییرات دنیای تجارت، نقش بهدهد. مختلف سیاسي، اقتصادی، اجتماعي و فرهنگي جوامع بشری را تحت تأثیر قرار مي

2)آرمسترانگ واحد منابع انساني بايد تغییر کند عنوان عوامل مکانیکي درنظر گرفته . زماني واحدهای منابع انساني به(2021، 

بع انساني رساندند. يعني واحد مناهای استخدام، اخراج و احتمالًا آموزش کارکنان ياری ميها را در زمینهشدند که سازمانمي

سال گذشته، اهمیت نیروی کار منعطف، خوب  20شد. در مدت يک الزام اداری يا شايد اندکي فراتر از اين مقوله تلقي مي

رود که ارزشي را به سازمان برانگیخته شده و بسیار ماهرانه آشکار شده است. درحال حاضر از واحد منابع انساني انتظار مي

های ترين چالش ناشي از پديده جهاني شدن، شکسته شدن قالبای را برای سازمان ايجاد کند. مهمهبیفزايد نه اينکه فقط هزين

های اجتماعي برای تداوم موجود، گسسته شدن انحصارها و پیدايش فضای رقابتي شديد در سطح جهاني است و همه نظام

ابتي شدن و کسب مزيت رقابتي لازم تلاش کنند حضور خود در عرصه جهاني ناگزير خواهند بود در جهت تامین الزامات رق

گذارد، به مزايای رقابتي جهاني شدن به پذيرش اين نکته اشاره داردکه گوناگوني فرهنگي بر سبک و سیاق مديريت اثر مي

های طور تئوريک جهاني شدن کارآمد همزمان با استفاده از تئوریکند و نیز هرچند ممکن است بههای جهاني کمک ميشرکت

3)وارنر شوندهای کارآمد مديريتي مينظر برسند، اما سبب يافتن نگرشمديريتي متناقض به . مديريت منابع انساني (2020، 

های استراتژيک و عملیاتي با تناقضاتي مواجه هستند و نیز برای کساني جهاني برای تربیت و مديريت بر کارکناني که در بخش

کند. توسعه دادن و مديريت های گوناگون را دارند، قالب سازمان يافته مناسبي ارائه ميهنگکه توانايي مديريت کردن بر فر

توانند با نگرش جهاني بیانديشند، هدايت کنند شود که ميکردن بر سازماني جهاني، موجب توسعه در مديريت بر کارکناني مي

ای جهاني به منظور ايجاد مؤسسهی ذهنیتي جهاني هستند. بههای جهاني، داراو عمل نمايند، کساني که به همان اندازه مهارت

ای درباره نقش و ابزارهای مديريت تعداد فراواني مدير و متخصص نیاز است. فرايند جهاني شدن نیازمند تغییر فکری فزاينده

4)گاراوان منابع انساني است  .(2020و همکاران،  

 مباني نظری تحقيق  .2

ای. هدف اصلي، پاسخگويي به امل دو عرصه بسیار وسیع است: مديريت کارکناني و وظايف توسعهمديريت منابع انساني ش

سئوالات اساسي پیرامون توجه به اهمیت منابع انساني ازجنبه جهاني است. مديران ارشد چگونه قادرنديک گروه مديريتي با 

کنند؟ بهترين المللي چه نقشي را بازی ميامات بینفرهنگ مختلط را تربیت کنند؟ نیروی انساني در مديريت مذاکرات واقد

5انگل) المللي به سرعت درحال تغییراستشیوه آموزش مشارکت گروهي با فرهنگ مختلط چیست؟ محیط بین ، و همکاران 

. هیچ چیز ثابتي وجود ندارد. عواملي که ديروز سبب موفقیت بودند، ممکن است در دنیای فردا سبب شکست شوند. (2019

عهده بگیرند، چرا که بسیاری از فرضیاتي که های نوين مديريتي، مسئولیت مضاعفي را بههبران کنوني بايد برای ايجاد مدلر
                                                           
۱ Fisher 
۲ Armstrong 
۳ Warner 
٤ Garavan 
٥ Engle 
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المللي و نیاز به تجارتي کارآمد در عرصه فراملیتي، سبب شده کردند، درحال منسوخ شدن است. رقابت بینمطابق آنها عمل مي

ا بیش از پیش به نگرش جهاني و تغییرات فرهنگي متأثر از آن توجه کنند. تغییرات سريع هها و دولتتا بسیاری از سازمان

فناوری باعث تغییر در بعد زمان نیز شده است. سرعت و کیفیت پاسخگويي به نیازهای مشتريان جهاني، تاحد زيادی روی 

1سیری و دولینگ)دی تعیین برنده بعدی در عرصه تجارت، اثرگذاشته است . پیشرفت فنون تکنولوژيک در سطح (2018، 

های اقتصادی جهان، رقبای قدرتمند جديدی درحال ای در تاريخ بشری است. در عرصه فعالیتجهاني بیش از هر دوره

پذيرند و تاحد زيادی باعث ظهور و های خدماتي تأثیر ميالمللي شدن شرکتشرايط رقابتي جهاني به زودی از بین .ظهورند

جهاني شدن به پذيرش اين نکته اشاره دارد که گوناگوني فرهنگي بر سبک و  .های چندملیتي خواهند شدیپیشرفت فناور

طور تئـوريک کند و نیز هرچند ممکـن است بههای جهاني کمک ميگذارد، به مزايای رقابتي شرکتسیاق مديريت اثر مي

های کارآمد نظر برسند، اما سبب يافتن نگرشمتناقض بههای مديريتي جهانـي شدن کارآمد همزمان با استفاده از تئوری

2)دني شوندمديريتي مي های . مديريت منابع انساني جهاني برای تربیت و مديريت بر کارکناني که در بخش(2018و همکاران،  

های گوناگون را دارند، استراتژيک و عملیاتي با تناقضاتي مواجه هستند و نیز برای کساني که توانايي مديريت کردن بر فرهنگ

کند. توسعه دادن و مديريت کردن بر سازماني جهاني، موجب توسعه در مديريت بر يافته مناسبي ارائه ميقالب سازمان

های توانند بانگرش جهاني بیانديشند، هدايت کنند و عمل نمايند، کساني که به همان اندازه مهارتشود که ميکارکناني مي

ای جهاني به تعداد فراواني مدير و متخصص نیاز است. فرايند منظور ايجاد مؤسسهیتي جهاني هستند. بهجهاني، دارای ذهن

ای درباره نقش ابزارهای مديريت منابع انساني در بخش دولتي است. بحث مطرح شده جهاني شدن نیازمند تغییر فکری فزاينده

 .(2021)آرمسترانگ،  يجاد استراتژی رقابتي دهکده جهاني مشارکت کندتواند و بايد در ااين است که مديريت منابع انساني مي

های موجود را برجسته مي کند. تغییرات عمده تغییرات در اقتصاد جهاني در کنار مديريت منابع انساني بسیاری از چالش

کنند. جا ميمايه و مردم را جابهاجتماعي، به صورت فزاينده ای کشورها را درگیر عوامل مستقلي کرده است که آزادانه کالا، سر

منظورموفق ماندن در دوره جديد جهاني شدن، مؤسسات بايد مانند. بهبا اين حال در اين جوامع، حدومرزهای فرهنگي باقي مي

 هايي را که تمايل به موفق شدن رقابت در عرصه جهاني دارند در درونهدف خود را فراملي قرار دهند. همچنین بايد استراتژی

های موفق جهاني، نیازمند توجه دقیق به مديريت تضادهای فکری ايجاد شده در بین منابع خود جا بیاندازند. تکمیل استراتژی

ها بايد خود را با يک ذهنیت جهاني منظور بقا در قرن بیست ويکم، سازمانانساني و حفظ نقاط قوت فرهنگ سازماني است. به

شان بايد چگونگي مت حضور در فضای رقابتي جهاني تغییر دهند. مؤسسات و رهبرانتطبیق دهند و رهبری خود را به س

ای جز از دست دادن اين شرايط رقابتي ندارند. بنابراين رهبران مديريت بر چنین تغییراتي را بیاموزند، در غیراين صورت چاره

شان را برای برتر بودن، نه اشند تا بتوانند کارکنانها را داشته بها به فرصتجهاني بايد توان سوق دادن تهديدات و محدوديت

رو شدن با . توانايي روبه(2018)دني و همکاران،  ها برانگیزانندفقط برای بقا، بلکه برای سرعت بخشیدن به ابداعات در رقابت

سازماني نظیر ساختار  مسائل فرهنگي، نیاز حیاتي مديران جهاني برای موفقیت در زمان حال و فرداست. ابعاد آشنای زندگي

های آموزشي و تفکرات بسیار مهم در مديريت منابع انساني، وابسته به فرهنگ سازماني، سبک رهبری، الگوهای انگیزشي، مدل

منظور فراهم کردن امکانات لازم هايي توجه شود. بهعنوان محدوديتهستند، و به اين ترتیب ضروری است به مرزهای ملي به

کارگیری مديران از مناطق جغرافیايي مختلف ضروری است، چنین فرهنگ مختلطي، چیزی که بیش از بهجهت تطابق با 

هايي برای مشارکت در عرصه های آگاهانه فرهنگي است. برای ايجاد فرصتهای دقیق و آموزشانتقال فرهنگ توسط برنامه

ور مقصد خود را بیاموزند، بلکه حتي فرهنگ ملي و طرز تفکر المللي، رهبران جهاني نه تنها بايد عادات، آداب و قوانین کشبین

های ملل پرداخته است. طبق نظر وی، فرهنگ به مردم آنجا را نیز بايد بشناسند. گرت هوفستد به تعريف ابعاد مهم ويژگي

. (2019)انگا و همکاران،  ها استريزی جامع انديشه اشاره دارد که وجه تمايز اعضای يک گروه انساني از سايرگروهبرنامه

                                                           
۱ De Cieri and Dowling 
۲ Dany 
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فردگرايي، "، "گريز از عدم قطعیت"، "فاصله قدرت"شود که عبارتنداز: هوفستد چهار بعد برای فرهنگ ملي قائل مي

 ."زن سالاری، مردسالاری"و  "گراييجمع

فاوت در وجود ت یلدلهای فرهنگي نه تنها مخرب نیستند، بلکه مکمل يکديگرند. اگر چه بهوی معتقد است که بعضي تفاوت

از لي مسئله سالملینبهای فرهنگي به طور بالقوه برای همکاری در سطح میزان ريسک پذيری و انطباق با آداب و رسوم، تفاوت

-امعهارند. در جگذمي بوده اند. برای مثال فاصله قدرت و فردگرايي روی سبک رهبری به اندازه کارآمد بودن در يک کشور اثر
فراد افردگرا،  ر جوامعدگرايي، رهبر بايد به وفاداری گروه احترام گذاشته و آن را تشويق و ترغیب کند. جمع هايي با فرهنگ

له قدرت، رهنگ، فاصای با فها بايد به افراد داده شود. وی نشان داد در کشورهمیل دارند که آزادی حرکت داشته باشند و انگیزه

. طبق ذکور استمهای تر از ساير فرهنگي قابل قبولي وجود دارند که مشارکتيهای مديريتضعیف است و سبک رهبری و مدل

ل در آران ايدهگر، مديهای لايقي خواهند بود. به تعبیری دينظر وی، رهبر ايده آل در جوامع با فاصله قدرت ضعیف، دموکرات

عملکرد  وای مديريت هقابل توجهي بر ديدگاهطور های فرهنگي بههای خوبي هستند. تفاوتجوامع با بعد قدرت قوی، اتوکرات

طور ه، اخیرا بيت هستندهای مديرگذارند. اصول مديريت عمومي و منابع انساني که برآمده از تئوریها اثر ميکارکنان سازمان

 تباطي درونار هایارتهای مختلط و مهاند. بنابر اين درک فرهنگها، زير سئوال رفتههای مختلط گروهجدی در تبیین فرهنگ

امعه با جي در يک های تجاری مؤثر باشد. به سبب فناوری پیشرفته ارتباطات، برخوردهای فرهنگتواند در موفقیتآنها مي

د. آيجود ميوريشاني بهها و افراد محلي هم به اندازه همکاران تجاری آشوب و پاست. بین توريست آور زياد شدهروندی حیرت

 ستیم.دولتي ه های نوين و رهبرانای در مذاکرات بین ديپلماتد پديد آمدن سوءتعبیرهای پیچیدهچنانکه هنوز هم شاه

 

 روش تحقيق  .3

، يک ردی استباشد. به دلیل آنکه نتايج پژوهش حاضر از نظر هدف، کارباين پژوهش بر اساس هدف از نوع کاربردی مي

ز گردد. زيرا با استفاده اشي از شاخه مطالعات میداني محسوب ميیمايشي است. اين پژوهش از شیوه پیمايپ-پژوهش توصیفي

جزء  حاظ زمانيین از لباشد. اين پژوهش همچنابزار پرسشنامه به دنبال احصاء نظر نمونة آماری در مورد متغیرهای پژوهش مي

ا، بهمن، ن خودرو، سايپايرا مديران صنايع بزرگ استان تهران شاملجامعه آماری تحقیق، کلیه باشد. پژوهشهای مقطعي مي

در ی مصاحبه انتخاب گرديدند. به صورت هدفمند برانفر  85از اين تعداد،  که باشندمي زامیاد، مپنا، بهنوش، ايران راياتور و ...

 شود. ستفاده ميا Spss V:25.0افزاری ه کمک بستة نرمب tسطح استنباطي برای پاسخ به سؤالات تحقیق از آزمون 
 

 هاهیافت.4

  شوند.مي تشريح آماری نمونه شناختي جمعیت هایويژگي بخش اين در
 شناختيبه سؤالات جمعيت دهنده پاسخ افراد (: توزیع فراواني1جدول )

 سابقة خدمت میزان تحصیلات جنسیت

فوق  ديپلم زن مرد

 ديپلم

فوق لیسانس  لیسانس

 و بالاتر

 7تا  1

 سال

 15تا  7

 سال

 22تا  16

 سال

 30تا  23

 سال

92.22 7.78 0 10 84.89 5.11 9.78 19.56 42.44 28.22 

دهندگان  ( جنسیت اکثر افراد مصاحبه شونده مرد، میزان تحصیلات اکثر پاسخ1مطابق اطلاعات درج شده در جدول )

 .ه شده استستفادبرای آزمون اين فرضیه از ضريب رگرسیون چندگانه اسال سابقه مي باشند.  22تا  16کارشناسي و دارای 
 (: آزمون فرضية تحقيق2جدول )

 نتیجة آزمون  Fآزمون  سطح معناداری  سطح معناداری ضريب تأثیر t ضريب بتا )همبستگي(

 H1قبول  0.000 0.000 0.272 7.121 0.521
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ه به مقدار باشد و همچنین با توجمي 05/0( که کمتر از 0.000با توجه به سطح معناداری محاسبه شده برای اين فرضیه )

توان فرضیه صفر را گیرد، بنابراين ميقرار نمي -965/1+ و 965/1درصد بین بازة  95استیودنت که در سطح اطمینان  tآمارة 

مچنین با ه. تأثیر مثبت و معناداری دارد های اجتماعي بر جهاني شدن مديريت منابع انسانيشبکهتوان گفت رد کرد. پس مي

بین  بت و مستقیميدهد رابطه مثباشد، نشان مي+ مي1و  0سبه شده برای اين متغیرها که بین بازه توجه به ضريب بتای محا

آمده،  ثیر بدستارد. افزون بر مورد فوق با توجه به ضريب تأوجود د های اجتماعي و جهاني شدن منابع انسانيمتغیرهای شبکه

به مقدار  درصدی دارد. در نهايت با توجه 27.2تأثیر  ابع انسانينمهای اجتماعي بر جهاني شدن مديريت شبکهتوان گفت مي

های متغیرهای فوق شود که توزيع پراکندگي دادهباشد لذا چنین استنباط ميمي 05/0که کمتر از  Fآمارة سطح معناداری 

 باشد.نسبت به خط رگرسیون معقول و منطقي مي

 

 گيریبحث و نتيجه .5

ت و در جهت مثب درصدی 27.2تأثیر های اجتماعي بر جهاني شدن مديريت منابع انساني شبکهها نشان داد نتايج تحلیل

پذيرش  از است.برای جهاني شدن متخصصان، دانش استراتژی هم در سطح محل کار و هم در مراکز آموزشي نیمستقیم دارد. 

یه در قاومت اولمابد و ايل آموزشي بايد توسعه يو درک وابستگي فرهنگي بسیاری از اقدامات مديريت منابع انساني، بیش از وس

وني شوار، آزمیمات دبرابر آن کنار گذاشته شود. تشخیص بین الزامات قانوني فرهنگ و تلاش به منظور اجتناب از اتخاذ تصم

ت آموزش رین ضروپردازد. همچنمهم است. اين مهم به بیان تفاوت بین آنچه ضرورت انجام شدن دارد وچگونگي انجام آن مي

گ و ا يک فرهنآشنا ب ای از متخصصان منابع انساني با نگرش جهاني وجود دارد. مديران منابع انساني با تجربه وگروه تازه

ییر يابد. ي بايد تغن وضعیتاند. اين چنیالمللي با ما يک ملیت آشنا هستند در اين بین بیشتر محدود شدهآنهايي که در امور بین

ار ظیر استقراختاری نهای سالمللي باشند، راه حلها و تجارب بینارکنان در موقعیت کنوني، فاقد مهارتبا وجود اين اگر ک

ی متلاطم به دنیا های جهاني به وظايف منابع انساني، مناسب نیست. با توجهای منابع انساني يا افزودن مسئولیتمنطقه

لش ن آنها، چاتريز مهماهای متعددی قرار دارند که يکي ر معرض چالشها داند، سازمانامروزی که آنرا عصر تغییر نام نهاده

ازماني سا و فرهنگ هتراتژیها ناشي از تغییر در چهار بُعد اساسي فناوری، ساختار، اسطور کلي اين چالشمنابع انساني است. به

ربیت موختن و تاين، آ کنند. بنابريجاد ميهای نويني در حوزه مديريت منابع انساني ااست. که هر يک از اين تغییرات، چالش

نساني منابع ا های فراروی مديريتالمللي، يکي از اصلي ترين چالشنسل جديدی از متخصصان منابع انساني در سطح بین

 غرائه مبالاری جهت های آموزشي و همکاکنوني است. به علاوه، لازم است تمام سطوح دولتي از تغییرات موردنیاز در سیستم

ای آن زی و ارتقرفیت ساظعنوان ابزار کلیدی برای ضروری برای اين تغییرات آگاه باشند. نوآوری در مديريت منابع انساني، به

ی در نوآور در عصر جهاني سازی است يعني آنچه که برای توسعه مديريت دولتي مطلوب و ضروری است، نیازی جدی برای

 يملذاپیشنهاد  کنند.های جهاني شدن عمل ميرفیت سازی برای مواجهه با چالشعنوان ظمديريت منابع انساني است که به

 شود مديران منابع انساني در عرصه جهاني شدن به موارد زير توجه کنند:

 ا نیازهای واقعي موجود؛بهای منابع انساني های بیروني کسب و کار و مطابقت دادن فعالیتشناسايي واقعیت -

 ای شدن مديريت منابع انساني؛وجود و حرکت به سمت حرفهتغییر نقش اداری م -

 پیوند دادن منافع مشتريان با منافع کارکنان؛ افزايش سهم مشتری از راه -

 های منابع انساني؛ها و شايستگيتراتژی از راه ارتقای قابلیتکمک به مديران صف برای پیشبرد اس -

ارهای ای انجام کهای لازم برینان از برخورداری کارکنان از تواناييصول اطمتشريح و طراحي مدل ارزش آفريني کارکنان و ح -

 خود؛

 وقت؛صورت پاره وقت و تماممدار بهای و دانشکارگیری کارکنان حرفهبه -

 های تعیین شده؛مديريت عملکرد و ايفای نقش مربي در جهت هدايت کارکنان برای رسیدن به هدف استفاده از -

 های اطلاعاتي، به روشي که ارزش افزوده ايجاد کند؛يندها و فعالیتمديريت فرا -
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کسب  های بهبودهای منابع انساني با هدفوسازی سرمايه گذاریريزی استراتژيک برای همسو نیز برنامه داشتن فرايند روشن -

 و کار،

 همسوسازی سازمان خود با استراتژی کسب و کار؛ -

 کنند؛روشن و مناسب ايفا مي هاييداشتن کارکناني که نقش -

 شان؛های ذاتيخلاقیتها وساختن شايستگيايجادتوانايي درکارکنان، برای نمايان -

 ها؛لیان منابع انساني، از راه آموزش و توسعه تجربهسرمايه گذاری روی متو -

 های کامپیوتری و استفاده بهینه از امکانات شبکه.توسعه مهارت -
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