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تحليل «برنوع پاداش و كنترل منابع انساني و » تغيير پذيري وظايف«دهد كه  مي
  .برافق برنامه ريزي منابع انساني و نوع پاداش موثر است» پذيري

مشاغل  ـ ريزي منابع انساني برنامه ـ پاداش ـمديريت منابع انساني  :واژگان كليدي
  مشاغل هنري ـ  تكراري

  مقدمه
هر . بي شك فناوري سازمان برنوع مديريت منابع انساني تاثير گذار خواهد بود 

چند معيار تشخيص فناوري در مطالعات مختلف تفاوت دارد؛ به عنوان مثال  
» پرو«نستند ، اما دا فناوري را در تكنولوژي توليد مي ]11و  3[» وودوارد«و » تامسون«

در هر صورت تاثيرپذيري وظايف منابع انساني . داند تكنولوژي را مبتني بر دانش مي
از عامل تكنولوژي دركنار سايرعوامل نظير استراتژي و اندازه سازمان امري مسلم 

سوال كليدي اول كه همواره در مديريت منابع انساني مطرح مي شود اين . است
ع انساني در يك سازمان ارزش يكساني دارد؟ تئوري سرمايه است كه آيا همه مناب

كند؛ بدين صورت كه  را مطرح مي» نوع تخصص«انساني درجواب به اين سئوال ، 
مشاغل ويژه ، آن دسته از مشاغلي است . »عمومي«است يا » ويژه«تخصص سازمان يا 

بنابراين حائز . كه مختص سازمان بوده و ارزش ويژه اي براي سازمان ايجاد مي كند
تخصصي است » عمومي«اما تخصص . اهميت ويژه اي در مديريت منابع انساني است

دارندگان  اين نوع تخصص . كه تامين آن از بيرون چندان براي سازمان مشكل نيست
همين طور سازمان نيز . به راحتي مي توانند در سازمانهاي ديگري مشغول بكار شوند

تخصصي ندارد و نبود يا كمبود آن به ماموريت اصلي چندان وابستگي به اين نوع 
  .سازمان لطمه اي وارد نمي كند

سوال كليدي دوم به نحوه افزايش بهره وري نيروي انساني مربوط است؟ چگونه   
درجواب  با طرح تئوري هزينه مبادله» ويليامسون«مي توان بهره وري را افزايش داد؟ 

وي معتقد است كه مشاغل . اشاره دارد» سنجش پذيري«به اين سئوال به عوامل 
سازماني را مي توان از لحاظ امكان سنجش پذيري ميزان كار انجام شده از سوي 
شاغل بر روي يك طيف مرتب نمود به نحوي كه خروجي برخي از مشاغل سازمان 
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به راحتي قابل سنجش و بالعكس خروجي برخي ديگر به جهت ماهيت كيفي آن 
طبعا امكان سنجش پذيري دقيق موجب پرداخت پاداش . بودقابل سنجش نخواهد 

تر  منصفانه خواهد شد به عبارتي هر چه امكان سنجش نتايج حاصل از شغل آسان
همواره دوعامل نوع . مي توان پاداش را براساس عملكرد پرداخت كرد. باشد

تخصص و سنجش پذيري مبناي تعريف وظايف مديريت منابع انساني درون يك 
اين الگو به عنوان الگوي اقتصادي مديريت منابع انساني معروف . ن بوده استسازما
  .است
اكنون اين سئوال مطرح است كه آيا مي توان نوع وظايف مديريت منابع انساني  

در اين مقاله ، براي جواب به اين سئوال . را بر اساس تكنولوژي سازمان تعريف كرد
سعي در انطباق الگوي اقتصادي با » چارلز  پرو«ك ابتدا با استفاده از الگوي تكنولوژي

سپس وظايف مديريت منابع انساني براساس . خواهد شد) تكنولوژي(اين الگو 
  .الگوي تكنولوژيك پرو مورد تحليل قرار خواهد گرفت

  تكنولوژي مبتني بر دانش
هر . مطرح شد» ٢وودوارد«و » ١تامسون«اولين الگوهاي تكنولوژي، در كارهاي   
دارد و آن » ٣تكنولوژي غالب«ي آنها تصور مي كردند كه يك سازمان فقط يك دو

توجه خود را به تكنولوژي مبتني » ٤چارلز پرو«اما بعدها . هم تكنولوژي توليدي است
وي تكنولوژي را به عنوان اقدام يا روشي كه فرد از روش . بر دانش معطوف ساخت

انست و تعريف او خيلي وسيعتر از ها و ابزارهاي مكانيكي بهره مي گيرد مي د
تغيير «دوبعد اساس هر تكنولوژي مبتني بر دانش را » پرو«. ]11و  3[سايرين بود

مي دانست؛  تغيير پذيري به ميزان » ٦تحليل پذيري مسئله«و » ٥پذيري وظيفه
استثنائاتي كه يك شغل با آن مواجه مي شود اشاره دارد، اگرشغلي تكراري و 

درواحدهاي صنعتي اين نوع مشاغل . ستثنائات كمتري خواهد داشتروزمره باشد، ا

                                                                                                                   
1- Thompson 
2- Woodward 
3- Dominating technology 
4- Charles Perrow 
5- Task Variability 
6- Problem Analyzability 
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از . بسيار ملاحظه مي شود به ويژه خطوط توليدي كه به شكل روتين تنظيم شده اند
سوي ديگر تحليل پذيري بر نوع رويه هاي جستجو براي يافتن روش هاي موفق 

رويه هاي جستجو مي اين . تمركز دارد تا پاسخ هاي مناسب براي استثنائات را بيابد
تواند به طورواضح و روشن تشريح شده باشد و از تجربيات قبلي يا استانداردهاي 

كه  موجود بتوان به راحتي راه حلهاي لازم را به دست آورد اما بالعكس درصورتي
پيدا كرد و امكان تحليل  نتوان پاسخ هاي منطقي و روشني بر استثنائات شغل

پيچيدگي هاي زيادي همراه باشد تحليل پذيري شغل  هاي بدست آمده با موقعيت
  ] .10،11، 3[اندك خواهد بود 

 2×2از تركيب تغيير پذيري وظيفه و تحليل پذيري مسئله، مي توان يك ماتريس   
  .ترسيم كرد]  1شكل [آوري مشخص مي شود  را كه در آن چهار نوع فن

  

 
  »پرو«ماتريس گونه شناسي تكنولوژي از ديدگاه  .1شكل

  انساني منابع برنامه ريزي
بنابراين برنامه ] 8و  6، 1[همه منابع انساني يك سازمان ارزش مساوي ندارند  

برخي ازمشاغل سازمان با دشواريهاي تحليل . ريزي اين منابع نيز متفاوت خواهد بود
. اي براي انجام آنها وجود ندارد روبروست و راه حلهاي منطقي و از قبل طراحي شده
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]. 9[ات قبلي هم چندان نمي تواند در انجام تحليل هاي پيچيده كمك كندتجربي
شاغلان اين دسته شغل ها داراي تخصصي هستند كه مستلزم توانمندي فكري و 

اين دسته از مشاغل، براساس تئوري سرمايه انساني مشاغل . قدرت تحليل بالايي است
لوژيك پرو، مشاغل براساس دسته بندي تكنو. تخصصي سازمان محسوب مي شوند

. داراي تحليل هاي پيچيده اي است» غيرتكراري«و » هنري«داراي تكنولوژي هاي 
شاغلان اين دسته شغل ها به راحتي از بازاركار قابل تامين نيستند و شناسايي و 
استخدام اين دسته از كاركنان نيز كه داراي قدرت و مهارت هاي تحليل ويژه باشند 

ميان كاركنان  و سازمان ايجاد » بلندمدت«لذا نوعي رابطه . به راحتي مقدور نيست
  .سازمان براي اين دسته از مشاغل، برنامه ريزي بلندمدت خواهد داشت. مي شود

 ]8و  16،13[
تحليل پذيري » مهندسي«و » تكراري«از سوي ديگر در مشاغل داراي تكنولوژي   

است، بنابراين وابستگي سازمان بالا است و امكان يافتن راه حل ها به راحتي مقدور 
به شاغلين اين دسته از مشاغل اندك بوده و با جابجايي و خروج آنان براي سازمان 

زيرا به راحتي مي توان منابع انساني مشابهي جايگزين . چندان مشكل ايجاد نمي شود
به دليل عمومي » مهندسي«و» تكراري«به عبارتي مشاغل داراي تكنولوژي . نمود

لذا رابطه كوتاه . ايجاد نمي كند وع تخصص، چندان براي سازمان وابستگيبودن ن
ريزي كوتاه مدت مناسب اين  سازمان ايجادمي شود و برنامهـ مدت ميان كارمند 
  :فرضيات اين بخش عبارتند از]. 8[دسته ازشاغلين است

ه ريزي وظايف شغل تعيين كننده نوع برنام» تحليل پذيري«و » تغيير پذيري«: 1فرضيه 
  .منابع انساني سازمان است

ريزي  نيازمند برنامه»  غيرتكراري«و » هنري«مشاغل داراي تكنولوژي : 2فرضيه 
  .بلندمدت است

و » تكراري«ريزي كوتاه مدت براي مشاغل داراي تكنولوژي  برنامه: 3فرضيه
  .مناسب است» مهندسي«
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  پاداش
پرداخت پاداش . نساني استپرداخت پاداش، افزايش بهره وري نيروي اهدف از   

اما هميشه امكان ] 12[براساس ميزان عملكرد و تلاش فرد در شغل معني مي يابد
در چنين مواقعي نوعي قرارداد ناقص . سنجش واقعي عملكرد مشاغل ميسر نيست

زيرا امكان محاسبه واقعي عملكرد . شود  وكارمند ايجاد مي) سازمان(ميان كارفرما 
مشاغل داراي تكنولوژي ]. 16و 8، 2[آن اساس وجود ندارد ش برفرد و پرداخت پادا

به دليل وجود استثنائات و تنوع بسيار زياد با مشكل » مهندسي«و » غيرتكراري«
و نمي توان استانداردهاي قابل سنجش براي محاسبه . سنجش پذيري روبروست
به علت » هنري«و » تكراري«اما مشاغل داراي تكنولوژي . عملكرد شاغل وضع كرد

عملا با استثنائات اندكي روبرو ) غيرمتنوع(داشتن مجموعه وظايف روتين و ثابت 
بوده و مي تو ان به راحتي دامنه عملكرد شغل را سنجيد و پرداخت پاداش براي اين 

  . دسته از مشاغل به راحتي مقدور خواهد بود
  :فرضيات اين بخش عبارتند از

  .ري وظايف شغل تعيين كننده نوع پاداش استتغيير پذيري و تحليل پذي: 4فرضيه
»  تكراري«و » هنري«پرداخت پاداش براي مشاغل داراي تكنولوژي : 5فرضيه

  .براساس عملكرد فرد خواهد بود
»  مهندسي«و » غيرتكراري«پرداخت پاداش براي مشاغل داراي تكنولوژي : 6فرضيه

  .براساس عملكرد گروهي خواهد بود
  كنترل

ندي، كنترل منابع انساني را به دو نوع دروني و بيروني تقسيم در يك دسته ب  
كنترل دروني از طريق جامعه پذيري كاركنان، تقويت وجدان كاري و . كنند مي

  .و كنترل بيروني براساس ارزيابي بازده فردي  ]15[تعهد سازماني بدست مي آيد
هاي بيروني  درجايي كه امكان سنجش بازده فرد وجود دارد معمولا از كنترل  

همان گونه كه توضيح داده ] 16و  8[براي ارزيابي عملكرد كاركنان استفاده مي شود
به دليل روتين بودن فرايند » تكراري«و » هنري«شد، در مشاغل اداري تكنولوژي 
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انجام كار و نبود تنوع بالا امكان تعريف  دامنه و ابعاد شغل وجود دارد و مي توان به 
اما از سوي ديگر، مشاغل با . ز مشاغل را مورد ارزيابي قرار دادراحتي اين دسته ا

به دليل تنوع بالا و مواجهه با استثنائات فراوان » مهندسي«و» غيرتكراري«تكنولوژي 
به عبارتي . نمي توان از قبل دامنه  فعاليتهاي يك شغل را مشخص و محدود كرد

ت، درچنين مواقعي كنترل سنجش پذيري، اين دسته ازمشاغل با دشواري همراه اس
عملكرد فرد در برخورد با استثنائات از طريق كنترل دروني و تقويت اعتماد و تعهد 

  .و وجدان كاري در كاركنان تقويت مي شود
  .تغيير پذيري و تحليل پذيري وظايف شغلي تعيين كننده نوع كنترل است: 8فرضيه 

از طريق » مهندسي«و » ريغيرتكرا«ارزيابي مشاغل داراي تكنولوژي : 9فرضيه 
  .كنترل هاي دروني محقق مي شود

از طريق كنترل » تكراري«و » هنري«ارزيابي مشاغل داراي تكنولوژي : 10فرضيه 
  .شود هاي بيروني محقق مي

  روش تحقيق
پس از مطالعه . ١جامعه آماري اين پژوهش شامل چهار صنعت توليدي بوده است  

ليست اقدام  -ين صنايع با استفاده از روش چكو بررسي ماهيت مشاغل موجود در ا
به دسته بندي مشاغل منتخب در چهار طبقه مشاغل هنري، مهندسي، غيرتكراري و 

دراين مرحله، حدود پنجاه شغل كه از لحاظ تحليل پذيري و تغيير . تكراري شد
سپس با . پذيري ممكن بود در قطب مثبت يا منفي طيف قرار گيرند انتخاب شدند

نفري مركب  180اده از فرمول نمونه گيري زير از ميان جامعه آماري، نمونه اي استف
  .از مديران ارشد اين صنايع انتخاب شدند
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  .به لحاظ رعايت ملاحظات خاص از ذكر اسامي صنايع مورد بررسي خودداري مي شودـ 1
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به ) 1(پرسشنامه شماره . از دو نوع پرسشنامه استفاده شد براي جمع آوري داده ها
پرسشنامه شماره . سنجش ميزان تغييرپذيري و تحليل پذيري مشاغل اختصاص داشت

به تحليل وظايف مديريت منابع انساني در هر يك از چهار تكنولوژي ) 2(
  .ط بودمربو) هنري، مهندسي، تكراري، غيرتكراري(سازماني

  سئوالات پرسشنامه براساس الگوي تحليل .1 جدول

  شماره پرسشنامه  شاخص ها  ابعاد  مفاهيم
  
  

  وظايف مديريت
  منابع انساني

    محدود به دستمزد پاداش
  

  2پرسشنامه شماره 
  

  مازاد بر دستمزد

  كوتاه مدت برنامه ريزي

  بلند مدت

  دروني كنترل

  بيروني

    زياد تحليل پذيري سيتكنولوژي مهند
  
  

  1پرسشنامه شماره 
  

  زياد تغيير پذيري

  زياد تحليل پذيري تكنولوژي تكراري

  كم تغيير پذيري

تكنولوژي غير
  تكراري

  كم تحليل پذيري

  زياد تغيير پذيري

  كم تحليل پذيري مشاغل هنري

  كم تغيير پذيري
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  تجزيه و تحليل فرضيات
ي و تحليل پذيري مشاغل، تعيين كننده نوع برنامه ريزي منابع ميزان تغييرپذير  

  :مدل مورد نظر در رگرسيون چندگانه به شرح زير است. انساني است
iizii zrzrY εα +++= 2112  

پارامترهاي مرتبط با تغييرپذيري  αو  2r ،1rمقدر برنامه ريزي و  izYكه در آن   
  .و تحليل پذيري مشاغل و عرض از مبدا هستند

0: 210 ==rrH 
 1H:تفاوت معني داري دارد  rحداقل يك جفت از

 

  تحليل واريانس در رگرسيون چندگانه .2جدول 

  درجه آزادي  مجموع مربعات  تغيرات
ميانگين 

  عاتمرب
  Fمقدار

مقدار 

  احتمالي

    24/547  2  482/1094  رگرسيون
27/162  

  
000/0  268/2094 621  621  37/3  

    623  75/3188  كل

 
است، % 5چون اين مقادير كمتراز . برابر با صفر است F، مقدار احتمال2درجدول   

به عبارتي مدل معني . درصد رد مي شود 95بنابراين فرض صفر در سطح اطمينان 
است و  34/0برابر با  2R، ميزان ضريب تعيين  3مطابق جدول . داري وجود دارد

توسط متغيرهاي ) برنامه ريزي(درصد ازتغييرات متغيير وابسته  52نشان مي دهد 
  .تبيين مي شود) تحليل پذيري و تغيير پذيري(مستقل 

  لميزان همبستگي چندگانه و ضريب تعيين مد .3جدول
  ضريب تعيين تعديل شده ضريب تعيين همبستگي چندگانه

726.0  528/0  501/0  
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 2xدر خصوص tمقدار  و 35/1برابر با ) تغييرپذيري( 1xدر خصوص  tمقدار
است كه مقدار آماره تحليل پذيري وتغيير پذيري  45/1برابر با ) تحليل پذيري(

  .يه عدم رد فرضيه صفر قرار مي گيرددرناح
1212 19/075/007/8 zzY ii ++=  

بنابراين مي توان گفت كه تحليل پذيري و تغييرپذيري مشاغل نوع برنامه ريزي   
  .كند منابع انساني را تعيين مي

  برآورد ضريب وآزمون آنها در رگرسيون چندگانه  .4جدول

  انحراف معيار  ضرايب  پارامترها
ضرايب 

  شدهاستاندارد 
  tمقدر

مقدار 

  احتمال

  000/0      164/0  071/8  مقدار ثابت
  000/0  35/1  320/0  138/0  751/0  تغيير پذيري
  000/0  45/1  322/0  135/0  197/0 تحليل پذيري

 
ابتدا نيازمند بررسي تعيين تفاوت معني داري  3و2براي آزمون فرضيه هاي   

  .ميانگين مشاغل داراي تكنولوژي مختلف هستيم
                 4,3,2,1=≠∃ ji            

43210 : µµµµ ===H

 0H:حداقل يك جفت ازميانگين ها اختلاف معني داري دارد 
  

  
چراكه . حاكي از نابرابري ميانگين ها است 5آزمونهاي چندمتغيره در جدول   

  .است 05/0آماره ها كمتر از  مقادير سطح معني داري با استفاده ازتمامي
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  تحليل واريانس چندمتغيره براي بررسي ميزان برنامه ريزي در مشاغل مختلف .5جدول
 سطح

  داري معني 

آزاديدرجه

  خطا

درجه

  اثر  آزمون هاي آماره  مقادير  F  مدل  آزادي 

000/0  153 3 53/456 9/0 Pillai-Bartlett trace  

برنامه ريزي
  

000/0  153 3 53/456 1/0 Wilks lambda  

000/0  153 3 53/456 95/8 Hotelling-lawley trace  

000/0  153 3 53/456 95/8 Rogs largest root  
 

مقادير ميانگين و سطح معني داري برنامه ريزي بلند مدت براي مشاغل با نوع  .6جدول 
  تكنولوژي مختلف

  سطح معني داري  انحراف معيار  ميانگين  عوامل رديف

  000/0  87/0  81/7  هنري  1
  000/0  13/1  79/6  غيرتكراري  2
  000/0  60/0  58/4  مهندسي  3
  000/0  22/1  54/2  تكراري  4

 
ملاحظه مي شود ميانگين مشاغل داراي تكنولوژي  6همانگونه كه در جدول   

به عبارتي در . است» تكراري«و » مهندسي«هنري و غيرتكراري بيشتر از مشاغل 
مي توان ادعا كرد كه مشاغل هنري و غيرتكراري نيازمند /. 95سطح  اطمينان 

و مشاغل مهندسي و تكراري نيازمند ) 2تاييد فرضيه(ريزي بلندمدت  برنامه
  ).3تاييد فرضيه ( ريزي كوتاه مدت هستند برنامه

  .ميزان تغيير پذيري و تحليل پذيري مشاغل، تعيين كننده نوع پاداش منابع انساني است
0: 210 == rrH 

  :H1تفاوت معني داري دارد rحداقل يك جفت از
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  تحليل واريانس و رگرسيون چندگانه. 7جدول
  مقدار احتمال  Fمقدار  ميانگين مربعات  درجه آزادي  مجموع مربعات  تغييرات

    99/576  2  983/1153  رگرسيون
98/174  

  
  30/3  621  707/2047  باقيمانده  000/0

    623  690/3201  كل
 

چون . است 000/0برابر با  F)يا سطح معني داري(، مقدار احتمال  7مطابق جدول   
درصد رد  95است، بنابراين فرض صفر در سطح اطمينان  05/0اين مقادير كمتر از

، ميزان ضريب 8براساس نتايج جدول . يعني مدل معني داري وجود دارد. ميشود
درصد از تغييرات متغيير وابسته  51است و نشان مي دهد  511/0 برابر با 2Rتعيين يا 

  .توسط متغيرهاي مستقل بيان مي شود
  ميزان همبستگي چندگانه و ضريب تعيين مدل .8جدول

  ضريب تعيين تعديل شده  ضريب تعيين  همبستگي چندگانه

722/0  511/0  502/0  
 

است كه  26/0برابر با 2xدر مورد tو مقدار  446/4برابر با   1xدر مورد  tمقدار  
مقدار آماره تغييرپذيري در ناحيه رد فرضيه صفر ولي مقدار آماره مربوط به تحليل 

  .پذيري درناحيه عدم رد فرض صفر قرار مي گيرد
11 606/0138/8 ii zY +=  

پاداش منابع انساني را تعيين توان گفت كه تغييرپذيري مشاغل نوع  بنابراين مي  
  .كند مي
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  برآورد ضريب وآزمون آنها در رگرسيون چندگانه .9جدول

 ضرايب  پارامترها
انحراف 

  معيار

ضرايب استاندارد 

  شده
  tمقدار

سطح معني 

  داري

  000/0 06/50    163/0  138/8  مقدار ثابت

تغيير پذيري 

  مشاغل
606/0  136/0      000/0  

تحليل پذري 

  مشاغل
035/0  134/0  038/0  264/0 792/0  

 
ابتدا تفاوت معني داري ميانگين مشاغل مختلف به شرح  6و 5براي آزمون فرضيات 
  :زير بررسي مي شود

4,3,2,1=≠∃ ji 

43210 : µµµµ ===H

: H1داري دارد ها تفاوت معني حداقل يك جفت از ميانگين

 

  
بالا است،  0Hحاكي از رد فرضيه  10آزمون هاي چندگانه متغييره در جدول  

  .است 05/0زيرا مقادير سطح معني داري با استفاده از تمامي آماره ها كمتر از 
  ره براي بررسي نوع پاداش در مشاغل مختلفتحليل واريانس چندمتغي .10جدول 
 سطح

 داري معني 
درجه
 خطاآزادي

آزاديدرجه
  اثر  آزمون  ههايآمار  مقادير  F مدل

000/0  153 3 18/1252 96/0 Pillai-Bartlett trace    
  Wilks lambda 04/0 18/1252 3 153  000/0  پاداش

000/0  153 3 18/1252 55/24  Hotelling-lawley 
trace  

000/0  153 3 18/1252 55/24  Rogs largest root  
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ر مبناي عملكرد گروهي براي مقادير ميانگين و سطح معني داري پاداش ب) 11جدول
  مشاغل مختلف

  سطح معني داري  انحراف معيار  ميانگين  عوامل

  000/0  5/0  92/7  غيرتكراري
  000/0  88/0  85/6  مهندسي
  000/0  52/0  54/4  هنري
  000/0  86/0  35/2  تكراري

  
ملاحظه مي شود ميانگين مشاغل داراي تكنولوژي  11همانگونه كه در جدول   

به عبارتي در سطح . مهندسي بيشتر از مشاغل هنري و تكراري استغيرتكراري و 
مي توان ادعا كرد كه برنامه ريزي بلند مدت براي مشاغل غيرتكراري و % 95اطمينان 

وبرنامه ريزي كوتاه مدت براي مشاغل هنري و ) 6تاييد فرضيه(مهندسي مناسب است
  ).5تاييد فرضيه(تكراري مناسب است
و تحليل پذيري وظايف شغلي تعيين كننده نوع كنترل منابع  ميزان تغيير پذيري

  .انساني است
  0: 210 == rrH   

  1H:تفاوت معني داري داردrحداقل يك جفت از 
  تحليل واريانس در رگرسيون چندگانه. 12جدول

  ار احتمالمقد  Fمقدار  ميانگين مربعات  درجه آزادي  مجموع مربعات  تغييرات

    27/518  2  549/1036  رگرسيون

53/137  

  

  77/3  621  252/2340  مانده باقي  000/0

    623  801/3376  كل
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چون اين . برابر با صفر است F) يا سطح معني داري(، مقدار احتمال 12جدول  در  
يعني . درصد رد مي شود 95است، فرض صفر در سطح اطمينان  05/0مقادير كمتر از

  .معني داري وجود داردمدل 
دهد  است و نشان مي 52/0برابر با  2Rميزان ضريب تعيين يا  13براساس نتايج جدول

  .درصد از تغييرات متغيير وابسته توسط متغييرهاي مستقل بيان مي شود 52
  ميزان همبستگي چندگانه و ضريب تعيين مدل .13جدول

  ضريب تعيين تعديل شده  نضريب تعيي  همبستگي چندگانه

743/0  521/0  504/0  
  

برابر با  2zدر مورد  tو مقدار  442/5برابر با  1zدر مورد tمقدار 14درجدول   
است كه مقدار اماره تغييرپذيري در ناحيه رد فرضيه صفر ولي مقدار آماره  45/1

  .ناحيه عدم رد فرضيه صفر قرار داردمربوط به تحليل پذيري در 
13 75/96/7 ii zY +=  

بنابراين مي توان گفت كه تغييرپذيري مشاغل، نوع كنترل منابع انساني را تعيين   
  .كند مي

  برآورد ضريب و آزمون آنها در رگرسيون چندگانه .14جدول

  ضرايب  پارامترها
انحراف 

  معيار

ضرايب 

  استنادارد شده
  tمقدار 

ني سطح مع

  داري

  000/0  778/45    174/0  956/7  مقدار ثابت
  000/0  168/5  771/0  146/0  753/0  تغيير پذيري 
  132/0  507/1  225/0  143/0  216/0  تحليل پذري 
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ابتدا آزمون تفاوت معني داري ميانگين ها به شرح  10و9براي آزمون فرضيه هاي 
  :زير مورد بررسي قرار مي گيرد
               4,3,2,1=≠∃ ji 

 43210 : µµµµ ===H

1H: ها اختلاف معني داري دارد حداقل يك جفت از ميانگين  

  
حاكي از رد فرضيه بالا است، زيرا مقادير  15آزمون هاي چند متغيره در جدول 

  .است 05/0سطح معني داري با استفاده از تمامي آماره ها كمتر از 
  تحليل واريانس چند متغييره براي بررسي انواع كنترل در مشاغل مختلف .15جدول

 

  جدول مقادير سطح معني داري ميانگين دركنترل دروني .16جدول

  سطح معني داري  انحراف معيار  ميانگين  عوامل

  000/0  28/1  72/7  غيرتكراري
  000/0  32/1  71/6  مهندسي
  000/0  65/0  59/4  هنري
  000/0  37/1  53/2  اريتكر

 

 سطح

  داري معني 

آزادي   درجه

  خطا

 آزادي  درجه

  مدل 
F  اثر  آزمون هاي آماره  مقادير  

000/0  153  3  43/219 81/0  Pillai-Bartlett trace  

 كنترل
000/0  153  3  43/219 19/0  Wilks lambda  

000/0  153  3  43/219 30/4  Hotelling-lawley 
trace 

000/0  153  3  43/219 30/4  Rogs largest root  



  69  ... الگويي براي: رويكرد تكنولوژيك منابع انساني

 

ملاحظه مي شود، مشاغل غيرتكراري و مهندسي كه  16همانگونه كه درجدول   
به .بيشترين ميزان تغيير پذيري دارند، در اولويت كنترل هاي داخلي قرار گرفته اند

عبارتي مي توان ادعا كرد كه مشاغل هنري و تكراري نيازمند كنترل هاي بيروني 
  .هستند

  نتايج
نوع » تحليل پذيري«مشاغل و » تغييرپذيري«اين پژوهش نشان مي دهد كه  نتايج  

كنند؛ دراين ميان تحليل پذيري به طور  وظايف مديريت منابع انساني را تعيين مي
ريزي موثر است به  معني داري بر نوع برنامه ريزي منابع انساني ازلحاظ افق برنامه

تحليل پذيري اندكي هستند نيازمند نحوي كه مشاغل هنري و غيرتكراري كه داراي 
مي باشند و بالعكس، مشاغل تكراري ومهندسي » بلند مدتي«ريزي منابع انساني  برنامه

در . كه سطح تحليل پذيري بالايي دارند نيازمند برنامه ريزي كوتاه مدتي هستند
نوع «خاصي با بعد قرابت» تحليل پذيري«بررسي متون مديريت منابع انساني بعد

  ]. 17و  8،  1[دارد »تخصص
» هزينه مبادله«از ديدگاه الگوي اقتصادي منابع انساني براساس ديدگاه تئوري   

بنابر اين شاغلين آن دسته از . مشاغل تخصصي نيازمند تحليل هاي ويژه هستند
هاي پيچيده قرار دارند براي سازمان، ارزش استراتژيك  مشاغل كه در محيط

ين دسته از مشاغل با سازمان ، بلندمدت تعريف مي شود و و رابطه شاغلين ا] 6[دارند
همين طور پاداش دارندگان مشاغل با سطح . برنامه ريزي آنان بلند مدت خواهد بود

اما . مازاد بر دستمزد پرداخت خواهد شد) هنري و غيرتكراري(تحليل پذيري اندك 
استثنائات دارند، به  براي مشاغل تكراري و مهندسي كه تحليل پذيري بالايي در برابر

  .روش اقتصادي برخورد مي شود و پاداش آنان محدود به دستمزد خواهد بود
نتايج اين پژوهش نشان مي دهد كه تغييرپذيري و ميزان تنوع موجود در مشاغل   

به نحوي كه . نيز به طور معني داري بر نوع پاداش وكنترل منابع انساني موثر است
ه تغييرپذيري اندكي دارند، پاداش براساس عملكرد فرد درمشاغل هنري و تكراري ك

پرداخت مي شود و بالعكس، در مشاغل غيرتكراري و مهندسي كه تغييرپذيري 
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تغييرپذيري مشاغل با . بالايي دارند، پرداخت براساس عملكرد گروهي خواهد بود
ري تغيير پذيري وظيفه، ميزان سنجش پذي. ميزان سنجش پذيري آن در ارتباط است

خروجي شاغلين  را با مشكل روبرو خواهد كرد زيرا وجود استثنائات متعدد و تنوع 
بالاي مشاغل، امكان پيش بيني و تحديد دامنه مشاغل را امكان پذير نمي سازد و      

در اين حالت، سازمان . نمي توان نسبت به تعيين معيارهاي سنجش از قبل اقدام نمود
به عبارتي، به . با سازمان هستند ١ه داراي قرار داد ناقصبا شاغليني روبرو مي شود ك

دليل عدم امكان سنجش دقيق عملكرد كاركنان، پرداخت براساس عملكرد فردي 
مانند ميزان تحصيلات، سابقه، ( نخواهد بود و معيارهاي ديگري مبنا قرار مي گيرند

  ).تجربه، ارشديت و حتي پرداخت براساس عملكرد گروهي
بودن  مهندسي به دليل بالا كنترل بيروني كاركنان درمشاغل غيرتكراري وهمين طور   

هايي نظير تعهد،  ميزان تغييرپذيري امكان پذير نيست و بهتر است از طريق تقويت ارزش
  .وجدان كاري و اعتماد، نسبت به كنترل دروني توسط خود شاغلين اقدام نمود

ي مورد بحث وبررسي قرار گرفت و اين مقاله، الگوي تكنولوژيك منابع انسان در  
نتايج حكايت از ارتباط تنگاتنگ اين الگو با الگوي اقتصادي منابع انساني ومدل 

تغيير «در پژوهش هاي آتي مي توان به تحليل ارتباط . معماري منابع انساني است
» نوع تخصص«با » تحليل پذيري مسئله«و » سنجش پذيري«با » پذيري وظيفه

ديگري كه همواره مورد توجه بوده، تبيين استراتژي هاي مديريت موضوع . پرداخت
اين الگو بستر مناسبي براي تبيين انواع دانش ]. 5[دانش با مشاغل سازمان است 

برحسب ميزان تنوع و تغييرپذيري مشاغل از يك سو و ميزان پيچيدگي تحليل 
  .كند پذيري از سوي ديگر فراهم مي

مديريت منابع انساني در واحدهاي صنعتي و درآخر لازم به ذكر است كه   
توليدي كه عمدتا به شكل توليد انبوه و استاندارد سازي شده انجام مي شود مستلزم 

در اين . توجه به انواع مشاغل و تفكيك آنها براساس چارچوب پيشنهادي فوق است
صورت تعريف وظايف منابع انساني براساس ماهيت مشاغل مي تواند در مديريت 

  .اي ايفا كند وثر سازمان نقش عمدهم

                                                                                                                   
1- Incomplete Labour Contract 
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