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  چكيده:  
جانسون و " يمدل مفهوم يعني SHRM ي و رفتاريمدل مفهومترين  معروف يساز يبوم هدف از اين پژوهش، هدف:

بـه هـدف مـذكور، پـس از مشـخص كـردن        يابيدسـت  ي. بـرا بـود  )يريكـو خودرو (ا يرانا يلير يعدر شركت صنا "يو
به  يده پاسخ ربه منظو روش: يد.گرد يفتعر ياتيو عمل يصورت نظره ب يممفاه ينمربوطه، ا يممتغيرهاي مدل و مفاه

تـك   يودنتاسـت  t و ساخته شد و با اسـتفاده از آزمـون   يسئوال طراح 35مشتمل بر  يپرسشنامه ا پژوهش،سئوالات 
ي سـازماني،  هـا  نتايج نشان داد كه اهـداف و آرمـان   :ها يافتهيد. گرد يلوتحليه تجزها  داده يدمن،و آزمون فر ينمونه ا

مطابق بـا   يو جو سازمان  ي،منابع انسان يريتمدي ها و سيستمها  ي، استراتژي، فرهنگ سازمانيسازمان يها استراتژي
عبارتنـد   يكودر شركت اررتبه بندي شده متغير  ين، مهمتريدمنبر اساس آزمون فر هم چنين است. يمدل جانسون و و

انسـاني، فرهنـگ   ي مـديريت منـابع   هـا  و سيستمها  از: جو سازماني، راهكارهاي بهبود مديريت منابع انساني، استراتژي
  ي مديريت منابع انساني.ها ي سازماني، و تهديدها و فرصتها ي سازماني، اهداف و آرمانها سازماني، استراتژي

  :  يديكل يها واژه
ي ســازماني، فرهنــگ ســازماني، هــا ي ســازماني، اســتراتژيهــا ي، اهــداف و آرمــانمنــابع انســان يكاســتراتژ يريتمــد

  منابع انساني، جو سازماني. ي مديريتها و سيستمها  استراتژي

                                                            
  دانشگاه علوم اقتصادي، گروه مديريت، تهران، ايران - 1
  دانشگاه آزاد اسلامي واحد قزوين، گروه مديريت صنعتي، قزوين، ايران - 2
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 مقدمه 

در جوامـع فراصـنعتي و سـازمانها بسـيار پررنـگ اسـت و        SHRMدر هزاره سوم نقـش  
SHRM ي مختلف مديريت اثر ژرف گذاشته به نحوي كه طريقه دسـتيابي بـه   ها در رشته

اهميت يافتـه اسـت. امـروزه     SHRMاين منابع و نحوه بكارگيري آن، در كاربرد اثر بخش 
كنند كه بيش از هر زمان ديگر وجـوهي را صـرف كارمنـدان و     مي سازمانها و مؤسسات ادعا

 ).1385نمايند(رنگريز،  مي بهبود آنان

تـرين   ورزند كه منابع انسـاني ارزشـمند   مي ي خود تأكيدها مسئولان سازمانها در سخنراني
اسـتراتژيك منـابع    دهـد كـه اهميـت    مـي  آيد. مطالعات نشان مي به شمارها  دارايي سازمان

ي توليد كالاها و خدمات ناشـي شـده   ها انساني از تغييرات قابل توجه ايجاد شده در سيستم
ي صنعتي اوليه، نيروي انساني در رابطه با توليـدات از بعـد عمليـاتي يـا     ها است. در سيستم

وليـد  شود. ليكن در جوامع صنعتي پيشرفته حاضر كه سازماندهي ت مي تاكتيكي مهم قلمداد
از حالت قبلي است، نيروي انساني از بعد عملياتي به بعـد نيمـه   تر  كالاها و خدمات پيشرفته

ي جديدي از سـازماندهي را بـه   ها استراتژيك تبديل شده است و سازمانها به تبع آن آرايش
ي مـديريت منـابع انسـاني و    هـا  گيرند. در اين جوامع متغيرهايي هم چون سيسـتم  مي خود

ي مختلف در ها استراتژيهاي مرتبط بر آن از جمله مسائل مهم ناظر بر منابع انساني از حوزه
ي ما بعد صنعتي كه بعنوان عصر اطلاعات و مـاوراي  ها آيند. در سيستم مي سازمانها به شمار
شوند. تغييرات از نوع استراتژيك است يعني نيروي انساني از بعد نيمه  مي اطلاعات از آن ياد

تراتژيك به بعد استراتژيك تبديل شده است، به نحوي كه به نيروي انساني بعنوان منبعي اس
به بعد توسط پژوهشـگران هـم    1980از نيمه دوم دهه  SHRMكنند.  مي استراتژيك نگاه

و ستاهل مطرح شد و تأكيـد بيشـتري    1987، لات مان در سال 1986چون لاكام در سال 
به عنوان الگـوي برنامـه ريـزي شـده      SHRMنساني ورزيدند. به اهميت استراتژيك منابع ا

ي تعريف شده سازماني بـوده و بـر آن   ها منابع انساني و آماده سازي آنان در راستاي فعاليت
است تا سازمان را قادر سـازد تـا اهـداف و مقاصـد سـازماني را بـر آورده كند(آرمسـترانگ،        

ي سـازماني خـود را بـا    ها كه استراتژي ي اساسي شركتها آن استها ). يكي از دغدغه1384
ي استاندارد موجود سنجيده تا فاصله ما بين وضع موجود و وضع مطلوب پـر  ها يكي از مدل

). به همين دليل در اين مطالعه پژوهشـگر در صـدد اسـت بـه بـومي      1385نمايند(رنگريز، 
ركت ، يعني مدل جانسـون و وي در ش ـ SHRMسازي معروفترين مدل مفهومي و رفتاري 
  صنايع ريلي ايران خودرو (ايريكو) بپردازد. 
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امروزه تغيير نگرش عميق در فلسفه وجودي اداره امور كاركنـان منجـر بـه مطـرح شـدن      
مديريت منابع انساني آن هم از نوع استراتژيك شده اسـت. مـديريت منـابع انسـاني هـم از      

تر از انجام وظايفي مشابه شده و جايگاهي فراتر  لحاظ محتوايي و هم از لحاظ ساختاري غني
ي بالقوه منابع انساني و فـراهم آوردن  ها وظايف عملياتي دارند. تشخيص استعدادها و قابليت

امكانات براي پرورش و توانمند سازي آنها كاري نيست كه از طريق پيروي از اصـول سـنتي   
بل از هـر چيـز   مديريت امكان پذير باشد. از اينرو، جامه عمل پوشانيدن به چنين ضرورتي ق

ي استراتژيك در مديريت منابع انساني است، تـا  ها مستلزم بررسي، تحليل و شناخت آسيب
  و رسالت و اهداف متعالي سازمان را  باز شناخت. ها  از اين طريق بتوان شكاف ميان آسيب

م و  ها  به طور كلي منابع انساني داراي اهميت بسزايي  بوده و براي شركت نقش بسيار مهـ
عـواملي هسـتند كـه انعطـاف پـذيري را بـراي       ترين  كند. افراد يكي از مهم مي ياتي را ايفاح

كننـد.   مـي  ايفـا هـا   نقش مهمي در عملكرد  شـركت  SHRMبينند و  مي تداركها  شركت
مديريت منابع انساني بطور كلي با مديريت افراد در ارتباط است كه بر ماهيت ارتبـاط بـين   

گذارد. از اين امر شركت ايريكو نيز مستثني نيست، چرا كـه   مي تأثير شركت با منابع انساني
دارايي شركت، منابع انساني هستند كه به سادگي ترين  و حساسترين  در شركت ايريكو مهم

ي هـا  دهـد چنانچـه انتخـاب اهـداف و اسـتراتژي      مي قابل جايگزين نيستند. مطالعات نشان
، انتخاب ساختار ها ي باشد موجب افزايش هزينهسازماني به صورت غير حساب شده و منطق

، كاهش روحيه و رضايتمندي كاركنان و نيـز مشـتريان   ها نامناسب، تاخير در تصميم گيري
اندازد. با توجه به موارد فوق، شـركت ايريكـو بـا     مي و... خواهد شد و بقاء سازمان را به خطر

شد و شـكوفايي و تسـريع در امـور    تواند در آينده موجب ر مي بومي سازي مدل اين پژوهش
ه بـه     SHRMكاركنان خود گردد. از آنجايي كه اين پژوهش مبنايي براي انتخاب  بـا توجـ

توان از آن براي سنجش اثر بخشي و كارآيي شركت استفاده  مي باشد، مي متغيرهاي پژوهش
  كرد.

SHRM مسـائل   ي سازمان كه بهها روشي است براي تصميم گيري درباره مقاصد و طرح
ي روابط ها ، و روشها باشند: روابط كار، كارمند يابي، آموزش، پاداش، سياست مي زير مربوط

، تركيبي است اساسي از اسـتراتژي  SHRM). به عبارت ديگر، 1384كاركنان(آرمسترانگ، 
پـردازد. ايـن    مـي  تجاري يا كلان سازمان و به روابط بين مـديريت اسـتراتژيك در سـازمان   

گردد، به آنچه كه سازمان به دنبال پي  مي هت گيري كلي مورد نظر سازمان برمديريت به ج
شود. از آنجايي كـه   مي باشد، گفته مي گيري آن براي دستيابي به اهدافش از طريق كاركنان
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كـه طـرح   انـد   سرمايه انساني عامل اصلي ايجاد مزيت رقابتي براي شركت اسـت و كاركنـان  
لذا مـديران ارشـد بايـد كـاملاّ ايـن مسـائل را هنگـام طراحـي         كنند،  مي استراتژيك را اجرا

  ).1384مد نظر قرار دهند(ميرسپاسي و غلامزاده، ها  استراتژي
تـوان گفـت: ايـن     مـي  پردازد، مي به مسائل فراگير و كلان سازمان SHRMاز آنجايي كه 

توسـعه  مديريت به تغييرات در ساختار سازماني، فرهنـگ سـازماني، اثـر بخشـي سـازماني،      
شود. از سوي ديگر، هم بـه نيازهـاي سـرمايه     مي ي متمايز و مديريت تغيير مربوطها قابليت

، بـه مسـائل   SHRMي فراينـد منـابع انسـاني.    ها انساني توجه دارد و هم به توسعه قابليت
 گـذارد و يـا از آن تـأثير    مـي  پردازد كه يا بر طرح استراتژيك سازمان تأثير مي عمده انساني

، خلـق و ايجـاد قابليـت اسـتراتژيك از طريـق تضـمين و       SHRMرد. هدف اساسي پذي مي
اطمينان از اين نكته است كه سازمان از كاركنان ماهر، متعهد و بـا انگيـزه بـراي تـلاش در     
راستاي حصول به مزيت رقابتي پايدار برخوردار است. هدفش ايجاد حس هدفمنـد و جهـت   

است، تـا بـدين وسـيله نيازهـاي تجـاري سـازمان و       ي اغلب پرتلاطم ها دار بودن در محيط
ي هـا  و سياسـت هـا   نيازهاي فردي و گروهي كاركنانش از طريـق طراحـي و اجـراي برنامـه    

منسجم و عملي منابع انساني تـامين شـود. يـك تصـميم در حـوزه منـابع انسـاني، زمـاني         
منـابع انسـاني   شود كه مديران را در شرايط تغييرات سـريع در تـامين    مي استراتژيك تلقي

  ).1384مورد نياز جهت تحقق اهداف سازمان ياري نمايد(ميرسپاسي و غلامزاده، 
اين است كه يك استراتژي شـفاف و  ها  در سازمان SHRMي عملي ها ويژگيترين  از مهم

ي منـابع انسـاني،   ها هدفمند در سطح كسب و كار يا در سطح سازمان وجود دارد. استراتژي
ي مبتكرانه در زمينه منابع انسـاني هسـتند كـه    ها و فعاليتها  ، سياستها آن دسته از برنامه

براي ايجاد رابطه تنگاتنگ بين منابع انساني بـا اهـداف كلـي اسـتراتژيك سـازمان طراحـي       
) و بر مقاصد خاص سازمان، درباره آنچـه كـه بايـد انجـام     1384(بامبرگر و مشولم: اند  شده

د، تمركز خواهد كرد. اطمينان خاطر از ايـن كـه سـازمان    شود و تغييري كه بايد اعمال گرد
كاركنان مورد نياز خود را در اختيار دارد، آموزش، انگيزش، انعطاف پـذيري، كـار گروهـي و    

. ايـن مسـائل   انـد  به آنها پرداختهها  روابط با ثبات كاركنان مسائلي هستند كه اين استراتژي
كنند(ميرسپاسـي و   مـي  اهـداف خـود را تضـمين   ي سازمان بـه  ها دستيابي موفق استراتژي

  ).1384غلامزاده، 
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  مدل مفهومي پژوهش
وجود دارد كه در اينجا به مـدل مفهـومي پـژوهش كـه      SHRMي مختلفي براي ها مدل

  كنيم. مي باشد، اشاره مي برگرفته شده از مدل جانسون و وي
  

  
  
  
  

  : مدل مفهومي بر گرفته شده از جانسون و وي1شكل شماره 

  ي پژوهش ها سوال
 "جانسـون و وي  "ي سازماني شركت ايريكو از مـدل ها تا چه ميزان اهداف و آرمان .1

 كند؟ مي تبعيت

 تبعيت "جانسون و وي "ايريكو از مدلي سازماني شركت ها تا چه ميزان استراتژي .2
 كند؟ مي

 تبعيـت  "جانسـون و وي  "تا چه ميزان فرهنگ سـازماني شـركت ايريكـو از مـدل     .3
 كند؟ مي

 ي سازمانهااهداف و آرمان فرهنگ سازماني

 يسازمانهايستراتژيا

SHRM  
 هاي مديريت منابع انساني استراتژي 

 ي مديريت منابع انسانيها سيستم 

 منابع انساني

 جو سازماني

 نتايج سازماني

  داوطلبان استخدامي
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ي مـديريت منـابع انسـاني شـركت ايريكـو از      ها و سيستمها  تا چه ميزان استراتژي .4
 كند؟ مي تبعيت "جانسون و وي "مدل

 كند؟ مي تبعيت "جانسون و وي "مدل تا چه ميزان جو سازماني شركت ايريكو از .5

مـديريت منـابع   در حـوزه   شـركت ايريكـو    اتو تهديـد ها  فرصت، ها ، ضعفها قوت .6
 يست؟چانساني 

تـوان اسـتفاده    مي ييشركت ايريكو از چه راهكارها SHRMبراي بهبود و توسعه  .7
  نمود؟

  

  روش 
پـژوهش حركـت   از آنجا كه پژوهش حاضر به سمت كاربرد عملي دانش در قلمـرو مكـاني   

گـردد. در ايـن پـژوهش از روش توصـيفي و      كند جزء تحقيقات كاربردي محسـوب مـي   مي
پيمايشي استفاده شده است، چرا كه هدف اين پژوهش عبارتست از درك الگوهاي پيچيـده  

شـود بـين آنهـا وجـود      رفتاري از طريق همبستگي به اين الگوها و متغيرهايي كه فرض مي
باشـد(   يطي مفيد است كه هدف آن كشف رابطـه بـين متغيرهـا مـي    دارد. اين روش در شرا

  ).1372دلاور، 

  جامعه آماري پژوهش
 جامعه آماري پژوهش حاضر را مديران ارشـد، ميـاني و عمليـاتي شـركت ايريكـو تشـكيل      

. بر اساس اطلاعات بدست اند در اين شركت مشغول فعاليت بوده1389دهند كه در سال  مي
  نفر است.  66ركت مزبور، تعداد جامعه آماري تعريف شده شركت آمده از كارگزيني ش

  ها روش و ابزار جمع آوري داده
از نـوع محقـق   از پرسشـنامه   ،پژوهش همچون بسياري از مطالعات توصيفي مشابهين ادر 

در اين پرسشنامه دو گونه سوال شناسايي و اصـلي بكـار    استفاده گرديده است.ساخته شده 
ي شناسايي، سوالاتي است كه در باره هويـت پاسـخ گـو مطـرح     ها سوال رفته است. هدف از
ي اسـمي دوگانـه،   هـا  ي شناسـايي در قالـب مقيـاس   ها ازه گيري سوالاند شده است. مقياس
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اي  درجه 5ازه گيري اين عملكرد مقياس اند ترتيبي سه گانه و ترتيبي چندگانه است. مقياس
  است.  "ليكرت"

  روايي و پايايي پژوهش 
  براي افزايش روايي پرسشنامه از ابزارهاي ذيل استفاده شد: پژوهشاين در 

هـاي  پژوهشبرخي از متغيرهاي در مطروحه هاي استاندارد  استفاده از  پرسشنامه .1
 پيشين

 نفر 10اتيد امر به تعداد استفاده از نظرات اس .2

واقع در مـورد   براي برآورد اعتبار پرسشنامه از روش آلفاي كرونباخ استفاده شده است. در
اي دارند، استفاده از فرمول ضـريب آلفـاي كرونبـاخ     هاي چندگزينه هايي كه پاسخ پرسشنامه

و به كمك روش آلفاي كرونباخ ميزان اعتبـار   spssبا استفاده از نرم افزار  توصيه شده است.
 30ي پـژوهش بدسـت آمـد. بـه منظـور محاسـبه آلفـاي كرونبـاخ         هـا  هر يك از پرسشنامه

مه در بين مديران و معاونان توزيع گرديد و سپس آلفـاي كرونبـاخ بـه روش حـذف     پرسشنا
  شود. مي مشاهده 1گويه (سئوال) محاسبه شده است كه نتايج آن در جدول شماره 

  : آلفاي كرونباخ متغيرهاي پژوهش1شماره  جدول
 n الفاي كرونباخ تعدادسئوال  متغير

30 8113/0  4  فرهنگ سازماني
30 8274/0  4  ي سازمانيها آرماناهداف و 

30 7859/0  6  ي سازمانيها استراتژي
30 7682/0  3 ي مديريت منابع انسانيها و  سيستمها  استراتژي

30 7440/0  3  جو سازماني
 70/0شود همه سوالات متغيرها داراي آلفـاي كرونبـاخ بـالاتر از     مي همانگونه كه ملاحظه

  هستند كه نشانگر روايي بالاي پرسشنامه است. 

  ها يافته
ي ارائـه شـده از سـوي    ها سئوال مطرح گرديد كه به منظور بررسي پاسخ 7در اين تحقيق 

براي اثبات و  تك نمونه اي استفاده شد. ميانگين مفروض مورد قبول tپاسخ گويان از آزمون 
يعنـي تأييـد    3بالاتر از ي  ها در نظر گرفته شده است و ميانگين 3ي سئوالات ها تأييد پاسخ



  سازي مدل مفهومي و رفتاري مديريت استراتژيك منابع انساني / بومي 78

 

يعنـي عـدم تطبيـق     3ميزان تطبيق مفهوم مورد نظر با مدل جانسون و وي و نمره كمتر از 
  باشد. مي مفهوم مورد سنجش با مدل جانسون و وي

شـود.   مـي  بـراي سـئوالات مختلـف پـژوهش مشـاهده      tنتايج آزمـون   2در جدول شماره 
ر اهـداف و   15/4ي سازماني (ها ميانگين نمره سئوالات اهداف و آرمان ) به عنوان نمره متغيـ

 56/15محاسبه شده كه برابر با  tقرار گرفته است و چون  tي سازماني مورد آزمون ها آرمان
تـوان   مـي  معني دار است، بنـابراين كاملاً  α= 01/0در سطح معني داري  65با درجه آزادي 

 ي سازماني در شركت اريكو مطـابق بـا مـدل  جانسـون و وي    ها ادعا كرد كه اهداف و آرمان
  باشد. مي

) به عنوان نمره متغير استراتژي سازماني 23/4ميانگين نمره سئوالات استراتژي سازماني (
 65با درجـه آزادي   26/18با  محاسبه شده كه برابر tقرار گرفته است و چون  tمورد آزمون 

تـوان ادعـا كـرد كـه      مـي  كـاملاً معنـي دار اسـت، بنـابراين     α= 01/0در سطح معني داري 
   باشد. مي استراتژي سازماني در شركت اريكو مطابق با مدل  جانسون و وي

ر فرهنـگ سـازماني    21/4ميانگين نمره سئوالات فرهنگ سازماني (  ) به عنوان نمره متغيـ
 65با درجه آزادي  73/15محاسبه شده كه برابر با  tقرار گرفته است و چون   tن مورد آزمو

توان ادعا كرد كه فرهنگ  مي كاملاً معني دار است، بنابراين α=  01/0در سطح معني داري 
  باشد. مي سازماني در شركت اريكو مطابق با مدل  جانسون و وي

) به عنوان 25/4( يمنابع انسان يريتمدي ها و سيستمها  ميانگين نمره سئوالات استراتژي  
قرار گرفته است  tمورد آزمون  يمنابع انسان يريتمدي ها و  سيستمها  نمره متغير استراتژي

=  01/0در سـطح معنـي داري    65با درجه آزادي  74/16محاسبه شده كه برابر با  tو چون 
α يريتمـد ي هـا  و سيستمها  استراتژيتوان ادعا كرد كه  مي كاملاً معني دار است، بنابر اين 

  باشد. مي در شركت اريكو مطابق با مدل  جانسون و وي يمنابع انسان
مورد آزمون  ) به عنوان نمره متغير جو سازماني31/4( ميانگين نمره سئوالات جو سازماني

t  قرار گرفته است و چونt   در سـطح   65بـا درجـه آزادي    33/17محاسبه شده كه برابر بـا
در  توان ادعا كرد كه جو سـازماني  مي كاملاً معني دار است، بنابر اين α=  01/0معني داري 

  باشد. مي شركت اريكو مطابق با مدل جانسون و وي
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  سئوال اصلي پژوهش 5براي  tي آزمونها : آماره2شماره  جدول
ك مفاهيم، با ميزان تطابق هر ي

مدل جانسون و وي چقدر است؟
 3ميانگين مفروض= 

t ميانگين سطح معني داري (دودامنه) درجه آزادي 

 21/4 01/0  65 73/15 سازماني فرهنگ

 15/4 01/0 65 56/15 سازماني يها و آرمان اهداف
 23/4 01/0 65 26/18 سازمانيهاي  استراتژي

 مديريتهاي  سيستم و استراتژيها
 انساني منابع

74/16 65 01/0 25/4 

 31/4 01/0 65 33/17 جو سازماني

منعكس شده است، از نظر  3هم چنين بر اساس نتايج آزمون فريدمن كه در جدول شماره 
و سـازماني بـا ميـانگين رتبـه      ترين  پاسخ گويان مهم ، 62/4متغير در شركت اريكو متغير جـ

و هـا   ، اسـتراتژي 46/4منـابع انسـاني بـا ميـانگين رتبـه      متغير راهكارهاي بهبـود مـديريت   
، و متغير فرهنگ سازماني با ميانگين 4/4ي مديريت منابع انساني با ميانگين رتبه ها سيستم

  دارند.» جانسون و وي«بوده كه بيشترين تطبيق را با مدل  24/4رتبه 
ي سـازماني بـا   هـا  و آرمان ، و اهداف1/4ي سازماني با ميانگين رتبه ها متغيرهاي استراتژي

كمترين رتبـه   47/2با ميانگين رتبه ها  در ميانه و متغير تهديدها، فرصت 7/3ميانگين رتبه 
  را دارند. 

 : رتبه بندي كلي متغيرها3شماره  جدول

 ميانگين رتبه سئوالات

 62/4 جو سازماني

 46/4 انساني منابع مديريت بهبود راهكارهاي

انساني منابع مديريتهاي  سيستم وها  استراتژي 4/4 

 24/4 سازماني فرهنگ

 1/4 سازمانيهاي  استراتژي

 7/3  سازمانيي ها و آرمان اهداف

 47/2 انساني منابع مديريت يها و فرصت تهديدها

  بحث
در شـركت   SHRMهدف از انجام پژوهش حاضر بومي سازي مـدل مفهـومي و رفتـاري    

ايريكو در شهر ابهر(استان زنجان) است. در راستاي هـدف حاضـر بـا مـروري بـه ادبيـات و       
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مشـخص شـد. بـر اسـاس مـدل جانسـون و وي        SHRMپيشينه پژوهش، ابعـاد مختلـف   
 ي سـازماني، فرهنـگ  هـا  ، اسـتراتژي سـازماني ي هـا  و آرمـان اهـداف  پرسشنامه اي در قالب 

و سـازماني  ، و مديريت منابع انسانيي ها و سيستمها  استراتژي، سازماني تهيـه و تنظـيم    جـ
ي مختلـف شـركت جهـت تكميـل     هـا  نفر از مديران رده 66گرديد. پرسشنامه تهيه شده به 

 نشـان         tي بدسـت آمـده بـا آزمـون     ها ارسال شد. نتايج بدست آمده از تجزيه و تحليل داده
  تطابق دارد.  "جانسون و وي"مورد ذكر شده در شركت با مدل  5ي  دهد كه همه مي

منـابع   يريتمد يدهايو تهدها  فرصتبر اساس نتايج آزمون فريدمن سئوالات مختلفي كه 
داوطلبـان   ميـزان  افـزايش  ميـزان  چـه  تـا سنجند رتبه بنـدي شـدند. سـئوال     مي ي راانسان

بيشـترين و   01/8بـا ميـانگين    شـود  مـي  محسـوب  فرصـت  عنوان به شركت در استخدامي
 محسـوب  SHRMفرصت بـه  ترين  بالاترين رتبه را دارد و از نظر پاسخ گويان، بعنوان مهم

وجود كاركنان جوان  ي خارجي، وهم چنينها گردد و پس از آن مشاركت اريكو با شركت مي
قـرار   در اولويـت دوم  61/7بـا ميـانگين رتبـه     مزبورو فعال به عنوان يك فرصت در شركت 

  دارند.
م    39/6از نظر پاسخ گويان داشتن كارمندان با تجربه با ميانگين رتبه  تـرين   بـه عنـوان مهـ

تهديد براي شركت نبود روابط صـميمانه در  ترين  گردد.  مهم مي نقطه قوت شركت محسوب
 براي 73/5با رتبه  خارجي كار نيروي بكارگيريو سپس  92/5بين كاركنان با ميانگين رتبه 

 خـدمات . از نظر پاسخ گويان مهمترين ضعف شركت اريكو، ضعف آيد مي حساب به ركتش

  باشد.  مي 32/6با ميانگين رتبه  كاركنان تفريحي و رفاهي
متغير در شـركت اريكـو كـه بـا مـدل      ترين  هم چنين بر اساس نتايج آزمون فريدمن، مهم

ر راهكارهـاي   62/4ميانگين رتبه مطابق است متغير جو سازماني با » جانسون و وي« ، متغيـ
ي مديريت منابع ها و سيستمها  ، استراتژي46/4بهبود مديريت منابع انساني با ميانگين رتبه 

ر فرهنـگ سـازماني بـا ميـانگين رتبـه       4/4انساني بـا ميـانگين رتبـه     ر  24/4، متغيـ ، متغيـ
ي سازماني با ميـانگين  ها آرمان، متغير اهداف و 1/4ي سازماني با ميانگين رتبه ها استراتژي

بـه ترتيـب    47/2ي مديريت منابع انساني با ميانگين رتبـه  ها ، و تهديدها و فرصت7/3رتبه 
  بيشترين تطبيق را با مدل مذكور دارند. 

ي آتي به ترتيب زير ارائه ها توان پيشنهاداتي براي پژوهش مي با توجه به نتايج بدست آمده
  كرد:
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شركت ايريكو ابهر صورت پذيرفته است. ساختار هـر شـركت    اين پژوهش صرفاً در .1
 ممكن است  نسبت به شركت ديگر متفاوت باشد. لذا اگرچه نتايج پژوهش حاضر

تواند بالاخص براي شركت ايريكو مفيد و موثر و راهگشـا باشـد، لـيكن تـداوم      مي
ه ي توليدي به صورت مجـزا و دوبـار  ها پژوهش حاضر و انجام آن در ساير شركت

 شود. مي پيشنهاد

بهتـر اسـت از    tي فريـدمن و  هـا  به غير از آزمون SHRMدر بومي سازي مفهوم  .2
تـر   دقيـق هـا   هم استفاده گردد تا وزن هر يـك از عوامـل و مولفـه    AHPتكنيك 

 مشخص گردد.

بر عملكرد و نتيجـه كـار    SHRMي آتي بايد به ميزان تأثير گذاري ها در پژوهش .3
 ، توجه گردد.ها شركت
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