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Background and Objectives: The functions of human resource 

management include all the tasks that human resource management applies 

to the administration of its human resources. These functions may be 

presented in one or all areas of human resources. Experts have listed 

several functions given the gradual evolution and expansion of the role of 
human resources management over time. Due to the high dependence on 

the import of raw materials, the wood-based panels industries in Iran are 

less competitive with foreign products. Thus, the attention paid to the 

production factors and the increase in productivity, especially through the 

management human resource, can contribute to improve the situation. 

Focused technology is one of the effective features of human resource 

management in this industry. The aim of the present study is to investigate 

the current situation of human resources management with emphasis on 

core technology and to identify the factors affecting the wood-based panels 

industries of Golestan province.  
 

Materials and Methods: The research method is a descriptive survey. The 

statistical population of the studied managers and supervisors working in the 

wood-based panels industries of Golestan province was 37 people. A 
questionnaire was used to collect data. The human resource management 

questionnaire includes seven dimensions of recruitment, selection, training, 

payment, reward, performance evaluation and labor relations with 73 

questions. The technology-oriented questionnaire also includes two dimensions 

of task variability and task analysis consists of 17 questions based on a five-

point Likert scale. In order to confirm the reliability and validity of the data 

collection, Cronbach's alpha and experts' opinions were used.  
 

Results: The results showed that the core technology has an effect on all 

the components of the human resource management system in the  

wood-based panels industries and that there is a significant and positive 

relationship (0.346) between the human resource management and the core 

technology in the wood-based panels factories of Golestan province at 95% 

level. Descriptive examination of core technology scores showed that the 
average score of task versatility is 3.27 and the average score of task 

analysis ability is 3.53. 
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Conclusion: Core technology is effective in promoting human resources 

management, the effect of its task diversification is mostly seen in the 

dimensions of recruitment, selection, training and payment of human 

resources management, and the effect of task analyzability is seen more in 

the evaluation of the performance and work relations of human resources 

management. It can be based on Perrow's typology, engineering technology 

was determined as the core technology type in Golestan province's  

wood-based panels factories. 
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  های کلیدی: واژه

 ، استان گلستان

 صنایع اوراق 

  فشرده چوبی،

 اوری محوری، فن

   مدیریت منابع انسانی

 

منابع  که مدیریت وظایفی است انسانی، شامل تمام منابع مدیریت کارکردهای سابقه و هدف:

 یا همه یك در ممکن است کارکردها کند. اینخود اعمال می انسانی نیروی اداره انسانی برای

 مدیریت منابع و گسترش نقش تدریجی تکامل به انسانی مطرح شود. با توجه منابع های حوزه

اند. صنایع اوراق آن برشمرده را برای کارکردهای متعددی نظران صاحب زمان، طول انسانی در

تری با  فشرده چوبی در ایران، به علت وابستگی زیاد به واردات مواد اولیه، قابلیت رقابت کم

از  خصوص بهوری توجه به عوامل تولید و بالابردن بهره بنابراینهای خارجی دارند.  فراورده

تواند به بهبود وضعیت کمك کند. فناوری محوری یکی از طریق مدیریت منابع انسانی می

های مؤثر بر مدیریت منابع انسانی در این صنعت است. هدف از پژوهش حاضر بررسی ویژگی

 آن بر فناوری محوری و شناسایی عوامل مؤثر بر تأکید با وضعیت موجود مدیریت منابع انسانی

 باشد.راق فشرده چوبی استان گلستان میدر صنایع او
 

مدیران و  جامعه آماری مورد مطالعه باشد.روش پژوهش، توصیفی پیمایشی می ها: مواد و روش

که تمام  بوده نفر 37 تعداد سرپرستان شاغل در صنایع اوراق فشرده چوبی استان گلستان به

ابزار پرسشنامه استفاده گردید که از  پژوهش هایآوری دادهجمع برای شماری گردیده است.

کارمندیابی، انتخاب، آموزش، پرداخت، پاداش،  بعد پرسشنامه مدیریت منابع انسانی شامل هفت

 بعد سؤال بوده و پرسشنامه فناوری محوری نیز شامل دو 73ارزیابی عملکرد و روابط کار و 

باشد. قسمتی لیکرت می جپن سؤال در مقیاس 17پذیری وظیفه و  تحلیل و پذیری وظیفه تنوع
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نظر خبرگان و  از و کرونباخ از آلفای هاآوری دادهو روایی ابزار جمع پایایی یدأیت جهت

 است. متخصصین امر مدیریت استفاده گردیده
 

نتایج نشان داد که فناوری محوری بر تمامی اجزای نظام مدیریت منابع انسانی در  ها:یافته

 و منابع انسانی بین مدیریت و مثبتی دارصنایع اوراق فشرده چوبی تأثیر دارد و رابطه معنی

 %( وجود دارد95سطح  های اوراق فشرده چوبی استان گلستان )درفناوری محوری در کارخانه

باشد. بررسی توصیفی نمرات فناوری محوری نشان می 346/0 با آن برابر همبستگی که ضریب

 است. 53/3پذیری وظیفه و میانگین نمره تحلیل 27/3پذیری وظیفه داد که میانگین نمره تنوع
 

پذیری  فناوری محوری در ارتقای مدیریت منابع انسانی مؤثر است که اثر بعد تنوع گیری: نتیجه

محوری در ابعاد کارمندیابی، انتخاب، آموزش و پرداخت مدیریت منابع انسانی وظیفه در فناوری 

تر در ارزشیابی عملکرد و  پذیری وظیفه در فناوری محوری بیش تر است و اثر بعد تحلیل بیش

شناسی چارلز پرو، نوع فناوری  شود. بر اساس گونهروابط کار مدیریت منابع انسانی مشاهده می

 های اوراق فشرده چوبی استان گلستان، فناوری مهندسی تعیین گردید. کارخانه محوری در
 

بررسی تأثیر فناوری محوری بر مدیررر  منداب    (. 1401)محمودرضا ، چراغعلی، ابوالقاسم خزاعیان،، علی رفیقی،، درستکار، علیرضااستناد: 

 .93-112(، 4) 29، های علوم و فناوری چوب و جنگل نشرره پژوهش. انسانی در صنار  اوراق فشرده چوبی استان گلستان

                  DOI: 10.22069/JWFST.2023.20947.2003 
 

                       نورسنیگان. ©                        گرگان یعیو مناب  طب یدانشگاه علوم کشاورزناشر:                   

 

 

  

 



 همکارانو  علیرضا درستکار/  ... بررسی تأثیر فناوری محوری بر مدیریت منابع انسانی

 

97 

 مقدمه

هایی هدف از مدیریت منابع انسانی یافتن روش

به بهبود عملکرد برای مدیریت کارکنان و کمك 

امروزه دیگر به منابع انسانی  بنابراینسازمان است و 

عنوان دارایی  عنوان هزینه که به هر سازمان نه به

شود که آن را عامل مهمی ارزشمندی نگریسته می

ها ها و شرکتبرای کسب برتری رقابتی سازمان

(. میزان موفقیت هر سازمان یا شرکتی به 1دانند ) می

تخصص، استفاده مناسب از ابزار، کارگیری  میزان به

تجهیزات، سرمایه و منابع انسانی آن سازمان یا شرکت 

پذیر  هایش بستگی دارد و در صورتی امکاندر برنامه

ها ها، تواناییها بتوانند مهارت است که مدیران سازمان

و خصوصیات فردی و تیمی )جمعی( کارکنان را در 

(. 2رگیرند )کا راستای اهداف شرکت یا سازمان به

ها سبب ها و شرکتتوجه به نیروی انسانی در سازمان

یابی به وری و نیز دستها و افزایش بهرهکاهش هزینه

 (.3گردد )ها می اهداف بلندمدت آن

که همواره بر نظام  -یکی از اجزای سازمانی 

فناوری محوری  -نابع انسانی اثرگذار است مدیریت م

ای که متولیان سازمانی و  گونه باشد. بهسازمان می

مسئولان نظام مدیریت منابع انسانی در مراحل 

طراحی، اجرا و ارزیابی این نظام حیاتی سازمان، 

همواره فناوری اصلی سازمان را مدنظر قرار داده و در 

فناوری  تلاش هستند تا ضمن آگاهی از وضعیت

محوری خود، نظام مدیریت منابع انسانی را متناسب 

 (.4با نوع فناوری محوری طراحی و اجرا نمایند )

فناوری، عملکرد مدیریت منابع انسانی را با 

تر با روندهای نوظهور  تر و سازگاری کامل تحرّک بیش

(. مدیران در دنیای معاصر بینش 5ارتقاء داده است )

تری در مورد روندهای استخدامی در حال ظهور  عمیق

تأثیر نرخ  دهند که تحتهای خود ارائه میبه سازمان

مثال،  عنوان های فناوری قرار دارند. بهبالای پیشرفت

ابزارهای اتوماسیون به مدیران منابع انسانی کمك 

های  نند. سازمانکنند تا سوابق دقیق را حفظ ک می

ای برای ادغام فناوری  یافته های توسعه موفق پروتکل

های منابع انسانی مختلف، از استخدام تا  در فعالیت

آموزش و توسعه کارکنان دارند. فناوری، همه 

عملکردهای منابع انسانی را پشتیبانی، گسترش و 

تواند  دهد و در صورت استفاده صحیح، می ارتقاء می

ربخشی یك فرد، تیم، بخش و سازمان در نهایت اث

منابع انسانی را افزایش دهد. متخصصان منابع انسانی 

هایی برای به حداکثر ها و شایستگیباید مهارت

 (.6ها داشته باشند )رساندن ارزش ذاتی این فناوری

انطباق فناوری و ارتقاء و بروز رسانی آن، یك 

در این وضعیت فعلی است. ادغام  استراتژی مهم

وکار،  اطلاعات فناوری با انواع فرآیندهای کسب

راحتی اهداف خود را  سازد تا بهسازمان را قادر می

های خود را اجرا نماید و آن دنبال کرده و برنامه

سازمان را به هر نقطه از جهان متصل کند. سیستم 

ندهای اطلاعات منابع انسانی، ادغام فناوری با فرآی

ریزی منابع انسانی، منابع انسانی مانند شروع از برنامه

استخدام و انتخاب، آموزش و توسعه، مدیریت جبران 

های مرتبط با آن است.  خسارت تا انواع مدیریت داده

های مربوط کند تا با کاهش هزینهاین ادغام کمك می

 (.7سرعت و دقت پاسخ دهید ) به آن به

( بر شناسایی، اطمینان و T&Dآموزش و توسعه )

شده،  ریزی کمك به توسعه، از طریق یادگیری برنامه

سازد تا های کلیدی که افراد را قادر میشایستگی

مشاغل فعلی خود را انجام دهند، متمرکز است. یك 

تواند توسعه یك محیط  برنامه آموزشی مؤثر می

کار تسهیل کند و  یادگیری مساعدتر را برای نیروی

تر با  تر و به موقع ها را آموزش دهد تا راحت آن
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های پیش رو کنار بیایند. آموزش عموماً منجر  چالش

شود به سطوح بالاتری از عملکرد شغلی کارکنان می

ها  وری آنتواند تأثیر مثبتی بر بهرهنوبه خود می که به

داشته باشد؛ بنابراین، آموزش برای گسترش دانش و 

منظور کمك مؤثرتر به یك تیم  های پرسنل بهمهارت

های ضروری است. به این دلایل سازمان، آموزش

منظور بهبود سطح  ای را برای کارکنان خود بهگسترده

های دهد و برنامهفعلی عملکرد شغلی خود انجام می

منظور بهبود عملکرد آینده کارکنان است  توسعه به

(8.) 

در محیط تغییرات سریع، یك فرد باید بتواند خود 

های جدید آن محیط وفق دهد. تکامل را با چالش

ها، ماهیت وظایف کاری را تغییر داده است و فناوری

های جدید کارکنان را ملزم به یادگیری دانش و مهارت

برای انجام مشاغل خود کرده است. آموزش و توسعه، 

ها برای بهبود سازمان های رسمی در درونتلاش

ویژه استفاده از  عملکرد و خودشکوفایی کارکنان، به

(. 9های آموزشی مختلف بوده است )ها و رویهبرنامه

های آموزشی که کارکنان از طریق ارائه برنامه هنگامی

نوبه  علاقه سازمان خود را به آنها تشخیص دهند، به

تلاش خود را برای دستیابی به اهداف خود بهترین 

 گیرند.سازمانی و عملکرد بالا به کار می

برای انجام مؤثر وظایف محوله، کارکنان باید 

های آموزش و توسعه مناسبی که توسط کارکنان  دوره

شود را بگذرانند. آموزش، دیده برگزار می آموزش

تواند دستیابی به اهداف  تمرین مهمی است که می

های رقابتی پایدار نسبت به رقبا  ی یعنی مزیتسازمان

توجهی از بازار را به دست  را تسهیل کند و سهم قابل

 (.8آورد )

بدون آموزش مناسب، کارکنان اعم از فعلی و 

ها را  کنند تا آن جدید، اطلاعات لازم را دریافت نمی

برای انجام های لازم  سازد که مجموعه مهارت قادر 

وظایف خود را با حداکثر پتانسیل خود توسعه دهند؛ 

بنابراین آموزش در محیط کار یك ضرورت است و 

ها یا بدون آن، کارکنان درک کاملی از مسئولیت

وکار کنونی،  وظایف خود ندارند. در محیط کسب

ترین استانداردهای  آموزش و توسعه دو مورد از اصلی

توانند  انسانی هستند که میهای مدیریت منابع  شیوه

ها، دانش برتر، نگرش و  های اولیه، توانایی مهارت

(. آموزش 10رفتار مثبت کارکنان را افزایش دهند )

تواند عملکرد بالای کارکنان را توسعه چنین می هم

 (.11وری سازمان را ارتقاء دهد )داده و بهره

اق فشرده چوبی، در سنوات اخیر صنایع اور

های دلیل وارداتی بودن عمده مواد اولیه و فرآورده به

چوب  خرده و تخته HDF ،MDF: ماننداین صنعت )

خام و روکش نشده، چوب گرد صنعتی، چوب 

 هیزمی، روکش، تخته چندلا، چسب، کاغذ روکشی 

شرایط تحریمی ( و نیز تغییرات قیمت دلار و و ...

های مختلفی روبرو شده است که بر کشور، با چالش

وری کل و جزء )مواد، سرمایه و ...( صنعت  بهره

های تولید، مذکور تأثیر گذاشته و با بالا بردن هزینه

سبب کاهش سودآوری این صنعت گردیده است 

(12.) 

ع انسانی در های مربوط به مناباز اهم چالش

 مانندتوان به مواردی صنایع اوراق فشرده چوبی می

جذب منابع انسانی کارآمد، توازن در توزیع نیروی 

انسانی، جذب افراد با مدرک تخصصی، توجه به نظام 

پروری و  مشاغل در سازمان، توجه به جانشین

گرایی، ارتباط بین صف و ستاد، بازنشستگی  جوان

ا تجربه و توجه به آموزش و نیروها، حفظ نیروهای ب

 (.13توسعه کارکنان و مدیران اشاره کرد )
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کلان  اهداف از ریزان توسعه، یکیمدیران و برنامه

صورت  گذاری هدف آن، مبنای بر هرساله که را خود

 انسانی خود تعریف مدیریت منابع گیرد را توسعهمی

بررسی وضعیت  درصدد پژوهش اینبنابراین اند.  کرده

انسانی و تکنولوژی محوری و  مدیریت منابع فعلی

انسانی  بررسی تأثیر فناوری محوری بر مدیریت منابع

در صنایع اوراق فشرده چوبی مستقر در استان گلستان 

بهتری از وضعیت موجود،  کسب درک با تا باشدمی

 نکارکنا مدیریت منابع انسانی بهبود جهت راهکارهایی

 کند. ارائه رو پیش و رفع موانع

ها، در سازمان (HRMمدیریت منابع انسانی )

های استخدام، آموزش، ای است که بر حوزه شاخه

پرداخت، پاداش، مدیریت، روابط کار، ارزیابی 

عملکرد کارکنان و ارائه راهنمایی برای افرادی که در 

کنند، متمرکز است. مدیریت منابع یك سازمان کار می

عنوان بخش مسئول توسعه سازمان بوده و در  انسانی به

هایی برای مدیریت کارکنان و کمك به بهبود پی روش

در  که دهدنشان می هاعملکرد سازمان است. بررسی

و  دارد وجود نظر اتفاق کارکردها این در موارد اغلب

نقش  از گسترش ها ناشیاز اختلاف ایپاره وجود

 ها،در سازمان آن تکامل و انسانی منابع روزافزون

محیط  تفاوت با یکدیگر، هاسازمان تفاوت

 بیرونی و و محیط درونی هاسازمان سازمانی تغییر برون

 راهبردی اساس مدل است. بر زمان طی در هاسازمان

 را در توان این کارکردهامدیریت منابع انسانی، می

و  انگیزش وپرورش، آموزش کارگماری، به و جذب

 (.14کرد ) بندی داری دستهنگه

 کارکرد شش (،1999همکاران ) و هارل

 مشارکت خدمات، انتخاب، جبران کارمندیابی،

 را آموزش نیروی کار داخلی و بازار کارکنان،

 منابع مدیریت شمولو جهان راهبردی کارکردهای

 (.15اند )کرده ذکر انسانی

 انسانی منابع مدیریت کارکردهای (،2010ریموند )

و  است: تحلیلبندی کردهتقسیم وظیفه شش به را

 و آموزش انتخاب؛ و طراحی شغل؛ کارمندیابی

 هامشوّق پرداخت؛ مدیریت عملکرد؛ ساختار بهسازی

نیز  (،2009(. چن و هانگ )1روابط کارکنان ) و مزایا؛

منابع  تأمین ارزیابی عملکرد، خدمت، آموزش، پاداش

منابع  کارکردهای جزو را کارکنان انسانی و مشارکت

اند: کرده تعریف صورت ذیل به و کرده معرفی انسانی

 و تخصصی هایافزایش توانایی به معنای آموزش

به فعل  و محوله جام وظایفمهارت کارکنان در ان

منظور  به ها،آن بالقوّه هایای از تواناییپاره درآوردن

 پاداش و تولیدکننده فکر؛ یادگیرنده سازمان یك ایجاد

 غیرمالی و مالی طراحی کلیه مزایای خدمت به معنای

ارزیابی  برون سازمان؛ و درون شرایط تناسب به

 در کار افراد منظم و سیستماتیك عملکرد یعنی سنجش

 و در مشاغل محوله هاآن وظیفه انجام نحوه با رابطه

 بهبود؛ و رشد برای هادر آن ظرفیت موجود تعیین

 در منابع انسانی انسانی یعنی برآورده کردن تأمین منابع

و شناسایی  راهبردهای سازمان و اهداف راستای

 نقاط و تعیین بیرونی و تهدیدهای محیط هافرصت

و  منابع موجود های محوریقابلیت و ضعف و قوت

گیری تصمیم ها درشرکت آن مشارکت کارکنان یعنی

و  بهبود آنان برای پیشنهادهای و نظرها از و استفاده

 (.17، 16سازمان است ) توسعه

شده در مورد نظام  در این راستا الگوهای ارائه

نظران مدیریت منابع انسانی متعدد است و صاحب

های مختلفی را برای نظام مدیریت متفاوت، زیرنظام

ترین اند. برخی از مهممنابع انسانی در نظر گرفته

 آمده است: 1شده، در جدول  الگوهای ارائه
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 .نظام مدیریت منابع انسانیشده درباره  ترین الگوهای ارائه مهم -1جدول 
Table 1. The most important models presented about the human resources management system.  

 نام الگو
Model name 

 دهنده ارائه
Provider 

 سال ارائه
Year of 

presentation 

 های مدیریت منابع انسانیزیرنظام
Human resource management subsystems 

 سازگاری
Matching 

model 

 فومبران، تیچی و دوانا
Fombrun, Tichy  

and Devanna 
1984 

 یابی عملکرد، پاداش انتخاب، آموزش، ارزش
selection, training, performance evaluation, reward 

 هاروارد
Harvard 

 بیر، اسپکتور و لاورنس
Beer, Spector  

and Lawrence 
1984 

 انتخاب، پاداش، اثرات و جریان منابع انسانی، روابط کار
selection, reward, effects and flow of human resources,  

labor relations 

 سینگر
Singer 

 سینگر
Singer 

1990 

ریزی منابع انسانی، انتخاب، آموزش، پرداخت، پاداش، روابط کار، برنامه

 بهداشت و ایمنی
selection, training, payment, reward, labor relations,  

human resource planning, health and safety 

 وارویك
Warwick 

 هندری و پتیگرو
Hendry and Pettigrew 

1990 
 جریان نیروی انسانی، نظام کاری، پاداش، روابط کارکنان
manpower flow, work system, compensation,  

employee relations 

 استوری
Storey 

 استوری
Storey 

1992 
 ارتباطات، طراحی شغل، مدیریت تعارض، آموزش

communication, job design, conflict management, training 

 برناردین
Bernardin 

 برناردین و راسل
Bernardin and Russell 

1993 

یابی عملکرد، ارتباطات، ارزشطراحی سازمانی، کارمندیابی و انتخاب، 

 پاداش، پرداخت، آموزش و توسعه
organizational design, recruitment and selection, 

communication, performance evaluation, reward,  

payment, training and development 

 گست
Gest 

 گست
Gest 

1997 

 یابی عملکرد، پاداش، انتخاب، آموزش، ارزش

 وتحلیل شغل، امنیت تجزیه
selection, training, performance evaluation, compensation,  

job analysis, security 

 بالدریج
Baldrige 

 بالدریج
Baldrige 

2003 
 مندی نظام کاری، یادگیری و آموزش، رفاه و رضایت

work system, employee education and training,  

employee well-being and satisfaction 

 دسلر
Dessler 

 دسلر
Dessler 

2008 

یابی عملکرد، پاداش، ریزی، کارمندیابی و انتخاب، آموزش، ارزشبرنامه

 روابط کار، سلامت و ایمنی
planning, recruitment and selection, training, performance 

evaluation, reward, labor relations, health and safety 

 کاسیو
Casio 

 کاسیو
Casio 

2010 

 ریزی، کارمندیابی و انتخاب، پرداخت، مدیریت عملکرد، برنامه

 ارتقای سلامت و ایمنی، تنبیه و انضباط
planning, recruitment and selection, payment,  

performance management, health and safety promotion, 

punishment and discipline 

 ایوانسویچ
Ivancevich 

 ایوانسویچ
Ivancevich 

2010 

 ریزی، کارمندیابی و انتخاب، آموزش، پرداخت، پاداش، برنامه

 یابی عملکرد، روابط کارارزش
planning, recruitment and selection, training, payment, 

reward, performance evaluation, labor relations 
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ای است. برخی آن را به مفهوم پیچیده 1فناوری

گیرند و آن ( در نظر میIT) 2مفهوم فناوری اطلاعات

دهند که فناوری اطلاعات را مترادف  را چنان بسط می

کنند؛ اما جورج و جای خود فناوری استفاده می و به

ها، ها، دانش(، فناوری را ترکیب مهارت2003جونز )

دانند که ها، کامپیوترها و تجهیزاتی میابزارها، ماشین

برای طراحی و تولید و توزیع محصولات و یا ارائه 

(، 2006(. هچ )18شود )خدمات به کار گرفته می

ای مطلوب یابی به هدف ستاندهفناوری را ابزار دست

وعی محصول یا خدمت و مورد دلخواه که در قالب ن

(. با تأملّ در تعاریف 19داند )سازی شده، میمفهوم

توان نتیجه گرفت که شده در مورد فناوری، می ارائه

تقریباً در تمامی تعاریف، وجود اشیای فیزیکی، 

های علمی و فنی به چشم های انسانی و دانشفعالیت

عنوان اساس هر نوع فناوری  خورد و این موارد به می

چنان تفاوت در دیدگاه نسبت  باشد، ولی هممطرح می

در زیر )جدول  بنابراین(. 20به فناوری وجود دارد )

شده در ارتباط با  های ارائهشناسی ( انواع گونه2

یك نشان داده  فناوری محوری و مزایا و معایب هر

 شود. می

شده از فناوری  شناسی ارائهانواع گونهبا توجه به 

محوری سازمان، به دلیل ارائه طیف وسیعی از فناوری 

و  چارلز پرومحوری سازمان توسط چارچوب 

استفاده بودن این چارچوب برای  چنین قابل هم

شناسی  های خدماتی و تولیدی توسط این گونهسازمان

سط شناسی توید قرار گرفتن این نوع گونهأیو مورد ت

های گوناگون در سازمان گران های پژوهش پژوهش

نظر  اعتماد بودن آن، چارچوب مورد مختلف و قابل

بندی فناوری محوری در صنایع برای شناخت و طبقه

 چارلز پرومورد بررسی در این پژوهش نیز، چارچوب 

                                                
1- Technology 

2- Information technology 

پذیری باشد. این چارچوب بر مبنای دو بعد تنوعمی

شده است.  ارائه 4پذیری وظیفهو تحلیل 3وظیفه

پذیری وظیفه، بر اساس تعداد استثنائات در  تنوع

کارگیری فناوری معینّ  های استانداردی که در به رویه

پذیری گردد و تحلیلشویم، تعریف میبا آن روبرو می

وظیفه نیز اشاره به آن دارد که در زمان روبرو شدن با 

ه شد های تحلیلی شناختهیك استثناء تا چه حد شیوه

(. بر اساس این 22 ،21برای مدیریت آن وجود دارد )

شناسی  دو بعد، یك ماتریس چهاربخشی از گونه

(. در 1گردد )شکل فناوری محوری ارائه می

، فناوری محوری به چهار گروه چارلز پروشناسی  گونه

گرانه، مهندسی و  صنعتفناوری تکراری، فناوری 

شود. به دلیل مزایای بندی می غیرتکراری تقسیم

عنوان  به پروشناسی، چارچوب شده برای این گونهیاد

مبنایی برای شناخت و بررسی تأثیر فناوری محوری 

بر نظام مدیریت منابع انسانی در این پژوهش انتخاب 

گردیده و نوع فناوری محوری بر اساس این 

 گردد.می چارچوب تعیین

                                                
3- Task variability 

4- Task analyzability 
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 . شده در ارتباط با فناوری محوری های ارائهشناسی انواع گونه -2جدول 
Table 2. Types of typologies presented in connection with the core technology. 

 شناسی گونه
Typology 

 انواع فناوری محوری
Types of core technology 

 مزایا
Advantages 

 معایب
Disadvantages 

 1وودوارد
Woodward 

 تولید واحدی، تولید انبوه، 

 تولید فرایندی مستمر
unit production, mass 

production, continuous process 

production 

هاروی  های پژوهشید توسط أیت

 (1970) 2( و زورمن1968)
confirmation by Harvey 

(1968) and Zwerman (1970) 

researches 

متکی بودن بر مشاهده و مصاحبه، عدم 

های بزرگ، عدم قابلیت بررسی در سازمان

 های خدماتیقابلیت استفاده در سازمان
relying on observation and 

interview, inability to check in large 

organizations, inability to use in 

service organizations 

 3تامسون
Thompson 

 ای، متمرکزطولانی، واسطه –پیوسته 
continuous - long, 

intermediate, concentrated 

های قابلیت استفاده برای سازمان

 خدماتی و تولیدی
usability for service and 

production organizations 

 انجام نشدن تحقیقات و ابهام در اعتبار آن
failure to conduct research and 

ambiguity in its validity 

 4هاروی
Harvey 

پیچیدگی فنی زیاد، پیچیدگی فنی 

 متوسط، پیچیدگی فنی مشخص
high technical complexity, 

medium technical complexity, 

certain technical complexity 

 شناسی وودواردمبتنی بودن بر گونه
based on Woodward's 

typology 

ید توسط تحقیقات، عدم قابلیت أیعدم ت

 های خدماتیاستفاده در سازمان
non-confirmation by researches, 

lack of usability in service 

organizations 

 5پرو
Perrow 

تکراری، هنری و صنعتگرانه، 

 مهندسی، غیرتکراری
repetitive, craft, engineering, 

non-repetitive 

تحقیقات متعدد، ید توسط أیت

های استفاده برای سازمان قابل

ی طیف تولیدی و خدماتی، ارائه

 تر برای شناختوسیع
confirmed by multiple 

studies, usability for service 

and production 

organizations, providing a 

wider range for recognition 

 استفاده از دو بعد برای تقسیم فناوری
using two dimensions to divide 

technology 

 6رابینز
Robbins 

 تکراری، غیرتکراری
repetitive, non-repetitive 

 ها  شناسیبندی سایر گونه طبقه

 در دو بعد
classification of other 

typologies in two dimensions 

 ید توسط تحقیقاتأیعدم ت
non-confirmation by researches 

 

 

                                                
1- Joan Woodward 

2- Zwerman  

3- James Thompson 

4- Edward Harvey 

5- Charles Perrow 

6- Stephen Robbins 
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 . از فناوری محوری چارلز پروشناسی  گونه -1شکل 

Figure 1. Perrow's typology of core technology.  

 

به دلیل تنوع زیاد و تعددّ الگوهای نظام مدیریت 

منابع انسانی سعی شده بر اساس نظرات مشترک، 

الگویی استخراج گردد که از جامعیت کافی برای 

بررسی نظام مدیریت منابع انسانی برخوردار باشد؛ 

بنابراین الگو نظام مدیریت منابع انسانی مورد استفاده 

ظام: کارمندیابی، حاضر شامل هفت زیرن پژوهشدر 

انتخاب، آموزش، پرداخت، پاداش، ارزیابی عملکرد و 

 های پژوهشروابط کار منابع انسانی خواهد بود. 

زیادی در رابطه با تأثیر فناوری بر مدیریت منابع 

در  خصوص بهها  انسانی صورت گرفته که غالب آن

دهه اخیر بر تأثیر فناوری اطلاعات بر مدیریت منابع 

مرکز بوده و حتی به میزان این تأثیر در انسانی مت

، 25، 24، 23، 7شرایط کرونا نیز پرداخته شده است )

متمرکز بر تأثیر فناوری  های پژوهش( و 28، 27، 26

شمار هستند.  محوری بر مدیریت منابع انسانی انگشت

شده  های انجامبا توجه به مطالب بیان شده پژوهش

 باشد:شرح ذیل می به

دادند که یازده  (، نشان 2017آغاز و همکاران )

های  ژگی اساسی مدیریت منابع انسانی در سازمانوی

ثبات، شرح  دولتی ایران به شرح زیر است: ساختار بی

های قدیمی، استانداردهای نامناسب برای  شغل

استخدام نیروی انسانی، فقدان نظام اثربخش مدیریت 

های  تر بر آموزش مسیر پیشرفت شغلی، تأکید بیش

میان پرداخت و جای تخصصی، نبود ارتباط  عمومی به

عملکرد، ناهمسویی میان راهبرد سازمان و اقدامات 

مدیریت منابع انسانی، مدیریت دانش صوری، تفکر 

ای در واحدهای منابع انسانی، ناهماهنگی میان  جزیره

اقدامات منابع انسانی و حضور کارکنان ناشایسته در 

 (.29کنار کارکنان شایسته )

دیگری،  پژوهش(، در 2017ید و همکاران )حم

تأثیر مدیریت منابع انسانی بر عملکرد »به بررسی 

 Ufoneنفر از کارفرمایان دو شرکت  200بر « سازمانی

در شهر سارگودا پاکستان پرداختند.  Mobilinkو 

نتایج نشان داد که سطح بالاتر مدیریت پاداش، رفتار 

ارتقاء کارکنان منجر به های شهروندی سازمانی و شیوه

شود ضمن سطح بالاتری از عملکرد سازمانی می

که مدیریت پاداش، رفتار شهروندی سازمانی و  این

ارتقای کارکنان با عملکرد سازمانی رابطه مثبت و 

 (.30داری دارند )معنی

(، در 2015افخمی اردکانی، نوری و ورمرزیار )

بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی بر »ی به پژوهش

های پژوهش و ایجاد توانمندی فناورانه در سازمان

« فناوری )مطالعه موردی: پژوهشگاه صنعت نفت(

آمده، آموزش، توسعه  دست پرداختند. بر اساس نتایج به

کارگماری، تأثیرگذارترین  و بالندگی و استخدام و به

های ایجاد مکانیزمفرایندهای مدیریت منابع انسانی بر 
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مورد توجه قرار  دباشند که بایتوانمندی فناورانه می

 (.31گیرند )

ی به پژوهش(، نیز در 2013مجتهدزاده و ایزدی )
تأثیر مدیریت منابع انسانی بر عملکرد صنعت »بررسی 

وتحلیل رگرسیون  پرداختند. تجزیه« نفت و گاز ایران
ها در این پژوهش نشان داد که رابطه آماری مثبت داده

شیوه مدیریت منابع انسانی با  5داری بین  و معنی
 (.32عملکرد وجود دارد )

(، به 2011از سویی دیگر انصاری و همکاران )

تأثیر فناوری محوری بر نظام مدیریت منابع »بررسی 
های صنعتی ایران )مورد مطالعه:  انانسانی در سازم

 بیانگرآمده  دست پرداختند و نتایج به« صنعت فولاد(
آن است که فناوری محوری بر تمامی اجزای نظام 

 (.4های فولادی مؤثر است )مدیریت منابع در شرکت
ی را پژوهش(، 2007هرچند جکسون و اسلوان )

فناوری محوری بر چهار عامل: با هدف تعیین تأثیر 
نظام مدیریت منابع انسانی، فرهنگ سازمان، 

اند که فرآیندهای سازمانی و سبك مدیریت انجام داده
دهد چهار بخش از فناوری محوری سازمان نشان می

طور خاص، تأثیر فناوری  اند؛ اما بهاثرپذیری داشته
های مدیریت منابع انسانی مشخص محوری بر زیرنظام

 (.33شده است )ن
ی را پژوهش(، 2006چنین کرونین و همکاران ) هم

با هدف سنجش تأثیر چند فناوری محوری بزرگ بر 
اند. نتایج این بخش دولتی امریکا به انجام رسانده

دهد که فناوری محوری بر نیز نشان می پژوهش
ندیابی و های روابط با کارکنان، آموزش، کارم نظام

ها  ارزیابی عملکرد مؤثر است و نحوه فرایند این نظام
 (.34ها را متفاوت از قبل کرده است ) و اجرای آن

(، در پژوهشی با هدف 2006بورک و نگ )
بررسی تأثیر فناوری محوری بر نظام مدیریت منابع 

رسیدند های کانادایی، به این نتیجه انسانی در شرکت
 های عنوان یك متغیر مهم سازمان که فناوری محوری به

کانادایی بر آموزش، مهارت کارکنان، ارتباط منابع 
 (.35انسانی و ماهیت کارها مؤثر بوده است )

 در پی پاسخگویی پژوهشبنابراین سؤالاتی که این 
 اند از: هاست عبارت به آن

منابع انسانی در صنایع اوراق  وضعیت مدیریت -1
 فشرده چوبی استان گلستان چگونه است؟

وضعیت فناوری محوری در صنایع اوراق فشرده  -2
 چوبی استان گلستان چگونه است؟

رابطه بین فناوری محوری و مدیریت منابع انسانی در  -3
 صنایع اوراق فشرده چوبی استان گلستان چگونه است؟

پذیری و  وری محوری )تنوعرابطه بین ابعاد فنا -4
پذیری وظیفه کارکنان( و مدیریت منابع انسانی در  تحلیل

 ستان گلستان چگونه است؟صنایع اوراق فشرده چوبی ا

 جزء هدف، به توجه با پژوهش این: پژوهش روش

همبستگی  نوع از بندی طبقه در کاربردی های پژوهش
مدیران  ههمپژوهش شامل  باشد. جامعه آماریمی

 های اوراق فشرده چوبی مستقر در استان گلستانکارخانه
باشد؛ که با توجه به نفر می 37آن  تعداد مدیران که است

 شد. پرسشنامه کوچك بودن حجم جامعه، تمام شماری
پرسشنامه  37 درنهایت و شد برگشت داده توزیع و

 شد داده تشخیص مناسب وتحلیل آماری جهت تجزیه
 پژوهش گرفت. متغیر وابسته در این استفاده قرار مورد و

 بعد باشد که شامل هفتمنابع انسانی می مدیریت
کارمندیابی، انتخاب، آموزش، پرداخت، پاداش، ارزیابی 

شود. متغیر مستقل  سؤال می 73عملکرد و روابط کار و 
 پذیری تنوع بعد دو دارای باشد که می نیز فناوری محوری

منابع  سنجش مدیریتباشد. برای می پذیری تحلیل و
 مقیاس محقق ساخته صفری در انسانی از پرسشنامه

قسمتی لیکرت و برای سنجش فناوری محوری از  پنج
 سؤال در مقیاس 17پرسشنامه محقق ساخته صفری 

روایی  یدأیت شد. برای استفاده قسمتی لیکرت پنج
نظر خبرگان  و استفاده از از روایی محتوایی هاپرسشنامه

و مدیریت  ان مدیریت منابع انسانینظر و صاحب
 روش با هاپایایی پرسشنامه شد. صنعتی استفاده

 منابع محاسبه آلفای کرونباخ برای پرسشنامه مدیریت
پرسشنامه فناوری  و برای درصد 34/85 انسانی

 گردید. درصد محاسبه 74/78محوری 
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شناختی جامعه  های جمعیت ویژگی: پژوهش های یافته

ترین  آمده است. بیش 3در جدول  پژوهشمورد 
فراوانی در گروه مدیران از نظر میزان تحصیلات، 

درصد مدیران با مدرک کارشناسی؛ از نظر نوع  95/45
درصد مدیران قراردادی؛ از  67/75استخدام مدیران، 
 10تا  6درصد مدیران دارای  74/29نظر سابقه کاری، 

کاری سال سابقه و از نظر سابقه فعالیت در پست 
سال سابقه  10تا  6درصد مدیران دارای  95/45فعلی، 

 در پست فعلی بودند.

 ترین فراوانی در گروه سرپرستان از چنین بیش هم

 05/54دهندگان از نظر میزان تحصیلات،  پاسخ بین

درصد سرپرستان با مدرک کارشناسی؛ از نظر نوع 

 درصد سرپرستان قراردادی؛ 89/91استخدام سرپرستان، 

 6درصد سرپرستان دارای  43/32نظر سابقه کاری، از 

سال سابقه کار داشتند و از نظر سابقه فعالیت در  10تا 

درصد سرپرستان در پست  05/54پست کاری فعلی، 

 سال بودند. 5تر از  فعلی دارای سابقه کاری کم

 

 .مورد تحقیقهای جمعیت شناختی جامعه  ویژگی -3جدول 
Table 3. Demographic characteristics of the researched community. 

 متغیر
Variable 

 مدیران
Managers 

 سرپرستان
Supervisors 

مدرک 

 تحصیلی
Degree 

لم
دیپ

 D
ip

lo
m

a
 

وق
ف

 
لم

دیپ
 A

ss
o

ci
at

e
 

س
سان

لی
 B

ac
h

el
o

r
 

وق
ف

 
س

سان
لی

 
M

as
te

r
 

ری
دکت

 P
h

.D
 

لم
دیپ

 D
ip
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m

a
 

وق
ف

 
لم

دیپ
 A

ss
o

ci
at

e
 

س
سان

لی
 B

ac
h

el
o

r
 

وق
ف

 
س

سان
لی

 
M

as
te

r
 

ری
دکت

 P
h

.D
 

 تعداد
No. 

0 1 17 16 3 5 6 20 6 0 

 درصد
Percent 

0 2.70 45.95 43.24 8.11 13.51 16.22 54.05 16.22 0 

 سابقه کار
work 

experience 

 5زیر 

سال 
Under 

5 

years 

تا  6از 

 سال 10
From 6 

to 10 

years 

تا  11از 

 سال 15
From 11 

to 15 

years 

تا  16از 

 سال 20
From 16 

to 20 

years 

بالای 

 سال 21
Above 

21 

years 

 5زیر 

سال 
Under 

5 years 

تا  6از 

 سال 10
From 6 

to 10 

years 

تا  11از 

 سال 15
From 11 

to 15 

years 

تا  16از 

 سال 20
From 16 

to 20 

years 

بالای 

 سال 21
Above 

21 

years 
 تعداد
No. 

9 11 9 5 3 20 10 6 1 0 

 درصد
Percent 

24.32 29.74 24.32 13.51 8.11 54.05 27.03 16.22 2.70 0 

 سابقه در 

 پست فعلی
Experience 

in the current 

position 

 5زیر 

سال 
Under 

5 

years 

تا  6از 

 سال 10
From 6 

to 10 

years 

تا  11از 

 سال 15
From 11 

to 15 

years 

تا  16از 

 سال 20
From 16 

to 20 

years 

بالای 

 سال 21
Above 

21 

years 

 5زیر 

سال 
Under 

5 years 

تا  6از 

 سال 10
From 6 

to 10 

years 

تا  11از 

 سال 15
From 11 

to 15 

years 

تا  16از 

 سال 20
From 16 

to 20 

years 

بالای 

 سال 21
Above 

21 

years 

 تعداد
No. 

16 17 2 1 1 10 12 8 7 0 

 درصد
Percent 

43.24 45.95 5.41 2.70 2.70 27.03 32.43 21.62 18.92 0 

 نوع استخدام
Type of 

employment 

 رسمی
Permanent 

 پیمانی
Contractual 

 قراردادی
temporary 

 رسمی
Permanent 

 پیمانی
Contractual 

 قراردادی
temporary 

 تعداد
No. 

7 2 28 2 1 34 

 درصد
Percent 

18.92 5.41 75.67 5.41 2.70 91.89 
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 منظور به: انسانی منابع مدیریت وضعیت بررسی

 در آن و ابعاد انسانی منابع بررسی مدیریت

های اوراق فشرده چوبی مستقر در استان  کارخانه

گردید.  استفاده ای نمونه تك آزمون میانگین گلستان از

انجام آزمون  و نمونه از آمده دست به نمرات به استناد با

t است. ( آمده4تحلیل )در جدول  نتایج اینمونه تك 

 
 . ای نمونه تک tاستان گلستان با آزمون  چوبی های اوراق فشرده نتایج تجزیه واریانس وضعیت مدیریت منابع انسانی در کارخانه -4جدول 

Table 4. The results of analysis of variance of human resources management status in the wood-based panels 

factories of Golestan province with one-sample t-test.  

 متغیر
Variable 

 میانگین
Mean 

 انحراف استاندارد
Std. Deviation 

 نمره معیار
Test Value 

t 
 داری معنی

Sig. 

 بالا حد
Upper 

 حد پایین
Lower 

 کارمندیابی
Recruitment 

31.60 5.53002 33 -2.546 0.031 0.4384 -3.2492 

 انتخاب
Selection 

52.46 13.03115 48 3.615 0.015 7.8043 -0.8853 

 آموزش
Training 

26.76 5.68822 27 -1.329 0.192 0.6533 -3.1398 

 پرداخت
Payment 

30.87 9.07237 30 1.631 0.112 5.4573 -0.5924 

 پاداش
Reward 

28.54 8.88380 33 -5.053 0.004 -1.4975 -7.4215 

 ارزشیابی عملکرد
Performance evaluation 

28.45 6.65393 27 2.964 0.042 3.2726 -1.1645 

 روابط کار
Labor relations 

19.46 6.13548 21 -3.527 0.035 0.5051 -3.5862 

 انسانی مدیریت منابع
Human resources 

management 
214.51 35.22063 219 -3.294 0.040 10.0404 

-
13.4458 

 

مدیریت  های وضعیت موجود مؤلفه آزمون برای

های اوراق فشرده چوبی در کارخانه انسانیمنابع 

 One Sampleاز آزمون تی استیودنت ) گلستان استان

T Test نتایج نشان  4( استفاده گردید. مطابق جدول

دهد که میانگین نمره مدیریت منابع انسانی در می

داری  و معنی 22/35با انحراف  51/214نمونه 

01/0P<  چنین تر است. همپایین 219از نمره برش 

جز  گانه مدیریت منابع انسانی بههای هفت تأثیر مؤلفه

و دستمزد در  دو مؤلفه آموزش و پرداخت حقوق

های اوراق بهبود مدیریت منابع انسانی در کارخانه

دار است و سطح معنی استان گلستان چوبی فشرده

تر است؛ بنابراین با کوچك 05/0ها از  داری آنمعنی

درصد بالاتر بودن میانگین نمره سه مؤلفه  95اطمینان 

مدیریت منابع انسانی )انتخاب، پرداخت و ارزشیابی 

 95ید شده و با اطمینان أینمونه از جامعه ت عملکرد(

تر بودن میانگین نمره مدیریت منابع درصد پایین

های کارمندیابی، آموزش، پاداش و  انسانی و مؤلفه

 د شد.أییروابط کار نمونه از جامعه ت

 سطح مقدار شود کهمی مشاهده طبق نتایج

 های آموزش و پرداخت به ترتیب داری مؤلفه معنی
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 =05/0αمقدار  از باشد کهمی 112/0و  192/0معادل 

که  این بر مبنی فرض صفر بنابراین است. تر بزرگ

انسانی مساوی  میزان این دو مؤلفه مدیریت منابع

 طرف از گردید. دأییت باشد،سطح متوسط جامعه می

 ستون مربوط شده در داده عدد نشان دیگر تفاوت دو

 باشد.می صفر به میانگین و شاخص، عددی نزدیك

باشد و نیز صفر می فرض بیانگرعامل،  اینبنابراین 

 این فاصله حد پایین بودن و منفی بالا حد بودن مثبت

های  مؤلفه باشد که میانگینمی نکته این بیانگر نیز

جز پاداش( در فاصله نزدیکی  منابع انسانی )به مدیریت

 باشد. منفی بودن هر دواز محدوده میانگین جامعه می

باشد نکته می این بیانگر مؤلفه پاداش و پایین بالا حد

تر  انسانی پایین منابع مؤلفه پاداش مدیریت که میانگین

توجه به  با ما باشد. اگرمی میانگین جامعه از محدوده

 2 از تر نمره کم ابعاد به تعداد سؤال، این میانگین نمره

 متوسط،را  3 با نامناسب، برابر را 3 و 2بحرانی، بین  را

در نظر  خوب را 5 و 4 را مناسب و بین 4 و 3 بین

 و انسانی منابع بگیریم، نتیجه کلی توصیف مدیریت

قابل تبیین  صورت بدین (5مطابق جدول ) آن ابعاد

 ( در938/2به میانگین جامعه ) که با توجه خواهد بود

های  چنین مؤلفه دارد. هم قرار متوسطی وضعیت تقریباً

آموزش، پاداش و روابط کار در وضعیت کارمندیابی، 

های انتخاب، پرداخت حقوق و  نامناسب و مؤلفه

دستمزد و ارزشیابی عملکرد در وضعیت مناسب قرار 

 دارند.

 
 . استان گلستان چوبی اوراق فشردههای  های مدیریت منابع انسانی به تعداد سؤال در کارخانه نتایج توصیف میانگین نمره مؤلفه -5جدول 

Table 5. The results of describing the average score of the components of human resources management by the 

number of questions in the wood-based panels factories of Golestan province.  

 متغیر
Variable 

 نمره
Score 

 وضعیت
Status 

 متغیر
Variable 

 نمره
Score 

 وضعیت
Status 

 کارمندیابی
Recruitment 

2.873 
 نامناسب

Unsuitable 
 پاداش

Reward 
2.595 

 نامناسب
Unsuitable 

 انتخاب
Selection 

3.279 
 مناسب

Suitable 
 ارزشیابی عملکرد

Performance evaluation 
3.161 

 مناسب
Suitable 

 آموزش
Training 

2.973 
 نامناسب

Unsuitable 
 روابط کار

Labor relations 
2.780 

 نامناسب
Unsuitable 

 پرداخت
Payment 

3.087 
 مناسب

Suitable 
 مدیریت منابع انسانی

Human resources management 
2.938 

 متوسط
medium 

 
بررسی توصیفی : وضعیت فناوری محوری بررسی

محوری نشان داد که میانگین نمره نمرات فناوری 

پذیری و میانگین نمره تحلیل 27/3پذیری وظیفه  تنوع

، پرو شناسی گونهبر اساس  بنابرایناست،  53/3وظیفه 

های اوراق فشرده نوع فناوری محوری در کارخانه

چوبی استان گلستان، فناوری مهندسی تعیین گردید 

 (.2)شکل 
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 .(شناسی پرو گونههای اوراق فشرده چوبی )وضعیت فناوری محوری کارخانه -2شکل 

Figure 2. The status of the core technology of the wood-based panels factories (Perrow's typology). 

 
 و انسانی منابع مدیریت بین رابطه وجود بررسی

 مدیریت بین همبستگی آزمون نتایج: فناوری محوری

های اوراق و فناوری محوری در کارخانه انسانی منابع

 داده ( نشان6فشرده چوبی استان گلستان )در جدول 

 است. شده

 دارمعنی دهد که رابطهمی نشان پژوهشهای یافته

و فناوری محوری  انسانی منابع مدیریت و مثبتی بین

 در استان گلستان های اوراق فشرده چوبیدر کارخانه

 آن همبستگی و ضریب دارد وجود درصد 95سطح 

است  آن ( و نتیجه5باشد )جدول می 346/0برابر با 

 وجود بر پژوهش( مبنی اصلی )فرض 1H که فرض

 فناوری محوری در و انسانی مدیریت منابع بین رابطه

 ،استان گلستان اوراق فشرده چوبی هایکارخانه

این  مثبت، توجه به همبستگی شود. باپذیرفته می

فناوری محوری،  با ارتقای یعنی رابطه مستقیم است.

های اوراق فشرده در کارخانه منابع انسانی مدیریت

 بالعکس. و یابدبهبود میاستان گلستان  چوبی
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های اوراق پذیری وظیفه در کارخانه پذیری وظیفه و تحلیل انسانی با فناوری محوری، تنوع منابع مدیریت بین همبستگی آزمون -6جدول 

 . فشرده چوبی استان گلستان
Table 6. Correlation test between human resource management with core technology, task variability and task 

analysis in the wood-based panels factories of Golestan province. 

 متغیر
Variable 

 فناوری محوری
Core technology 

 پذیری وظیفه تنوع
Task variability 

 وظیفهپذیری  تحلیل
Task analysis 

 همبستگی ضریب

 پیرسون
Pearson 

Correlation 

 داری معنی
Sig. 

 همبستگی ضریب

 پیرسون
Pearson 

Correlation 

 داری معنی
Sig. 

 همبستگی ضریب

 پیرسون
Pearson 

Correlation 

 داری معنی
Sig. 

 کارمندیابی
Recruitment 

0.295 0.037 0.432 0.002 0.258 0.027 

 انتخاب
Selection 

0.254 0.039 0.378 0.003 0.213 0.036 

 آموزش
Training 

0.357 0.027 0.478 0.023 0.297 0.028 

 پرداخت
Payment 

0.494 0.016 0.673 0.002 0.326 0.022 

 پاداش
Reward 

0.462 0.017 0.637 0.000 0.327 0.038 

 ارزشیابی عملکرد
Performance evaluation 

0.381 0.032 0.279 0.038 0.492 0.016 

 روابط کار
Labor relations 

0.470 0.003 0.435 0.038 0.523 0.009 

 مدیریت منابع انسانی
Human resources management 

0.346 0.031 0.497 0.018 0.329 0.027 

 

 گیری نتیجه

همبستگی، آزمون  تحلیل از آمده دست به نتایج طبق

دارد.  مدیریت منابع انسانی تأثیر فناوری محوری بر

مطالعات انصاری و همکاران  نتایج با نتایج این مطالعه

(، بورک و نگ 2007جکسون و اسلوان ) (،2011)

دارد.  ( مطابقت2006( و کرونین و همکاران )2006)

مدیریت منابع  تغییرات درصد 6/34 در این پژوهش

ی محوری قابل تبیین است. در انسانی توسط فناور

پذیری وظیفه بر  بررسی ابعاد فناوری محوری، تنوع

درصد  7/49مدیریت منابع انسانی تأثیر دارد و 

پذیری  تحلیل مدیریت منابع انسانی توسط تغییرات

پذیری وظیفه نیز  چنین تنوع هم تبیین است. وظیفه قابل

 پژوهشاین  دارد که در مدیریت منابع انسانی تأثیر بر

مدیریت منابع انسانی توسط  تغییرات درصد 9/32

 است. تبیین پذیری وظیفه قابل تنوع

وضعیت فناوری محوری  با توجه به بررسی

در صنایع اوراق فشرده  شناسی پرو گونهاساس بر

توان نتیجه گرفت که نوع  چوبی استان گلستان می

فناوری محوری مورد استفاده در صنایع فشرده چوبی، 

بر اساس فناوری مهندسی است. فناوری محوری بر 

تمامی ابعاد مدیریت منابع انسانی تأثیر معناداری دارد. 

 ترین تأثیر را بر ابعاد چنین فناوری محوری بیش هم

پرداخت، روابط کار و پاداش دارند. تحلیل آزمون 

درصد از متغیر وابسته  4/49همبستگی نشان داد که 
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 2/46درصد از متغیر وابسته روابط کار و  47پرداخت، 

درصد از متغیر وابسته پاداش توسط نتایج پژوهش 

بینی شود که توانایی نسبتاً مطلوب پیشتوضیح داده می

 دهد.غیر مستقل را نشان میمتغیر وابسته توسط مت

امروز  تداوم کارخانجات در محیط متغیر و رقابتی

محوری در سازمان  کارگیری فناوری مستلزم به

محوری در صنایع جدید  باشد. نقش فناوری می

پردازان،  ای پررنگ است که بسیاری از نظریه اندازه به

گیران را به اتخاذ استراتژی مرتبط با مدیران و تصمیم

ها های آتی سازمانگیریها در جهتن فناوریای

های مهم صنایع که کنند. از قسمتتوصیه می

تأثیر این فناوری قرار خواهد گرفت، منابع  تحت

طور طبیعی نحوه مدیریت  باشد. بهانسانی سازمان می

بر نیروهایی که در محیط جدید یعنی محیطی که با 

این الشعاع  فناوری محوری عجین شده است تحت

 فناوری قرار خواهد گرفت.

هایی را که روری است نقشدر این راستا ض

تواند برای مدیریت منابع انسانی محوری میفناوری 

ایفاء کند را بررسی نموده و با استفاده از آن زمینه 

انجام هرچه بهتر وظایف را برای مدیر منابع انسانی 

فراهم نماییم. در غیر این صورت عملکرد منابع 

ویژه از لحاظ دستیابی به اهداف سازمان  سانی بهان

ضعیف خواهد بود. درنتیجه برای انجام بهتر وظایف 

مدیریت منابع انسانی باید اولاً محیط جدید که 

باشد را بشناسیم و ثانیاً محوری می تأثیر فناوری تحت

بدانیم که در این محیط، مدیر منابع انسانی چه وظایفی 

 را باید انجام دهد.

 

 سپاسگزاری

این پژوهش برگرفته از رساله دکتری دانشگاه 

علوم کشاورزی و منابع طبیعی گرگان و به لطف 

ه هممشارکت مدیران و سرپرستان خط تولید 

واحدهای صنعتی اوراق فشرده چوبی استان گلستان 

نویسندگان مقاله بر خود لازم  به انجام رسیده است که

همه عزیزانی که در دانند از همکاری و مساعدت می

 اند، سپاسگزاری نمایند.این پژوهش یاری نموده
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